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ABSTRAK 
 
Nama   : Zaki Irfan 
NIM   : 0307162108 
Fakultas/Jurusan : Ilmu Tarbiyah dan 
Keguruan/Manajemen Pendidikan 
Islam  
Pembimbing I  : Dr. Makmur Syukri, M.Pd 
Pembimbing II : Drs. H. Muhammad Yasin, M.A 
Judul   : Penilaian Kinerja Guru di MTs 
Nurul Islam Kecamatan Bambel 
Kabupaten Aceh Tenggara 
Penelitian ini bertujuan mengetahui bagaimana penilaian kinerja guru dan 
bagaimana upaya kepala madrasah dalam meningkatkan kinerja tenaga pendidik 
di MTs Nurul Islam Kecamatan Bambel Kabupaten Aceh Tenggara.  
Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian kualitatif dengan 
pendekatan deskriptif kualitatif. Penelitian ini dilakukan di MTs Nurul Islam 
Kecamatan Bambel Kabupaten Aceh Tenggara. Teknik yang digunakan dalam 
mengumpulkan data yaitu teknik wawancara, observasi dan dokumentasi. Analisis 
data dalam penelitian ini yaitu reduksi data, penyajian data dan menarik 
kesimpulan. Penjamin keabsahan data dalam penelitian ini yaitu kredibilitas, 
transferabilitas, dependabilitas, dan konfirmabilitas. 
Hasil temuan ini menunjukkan bahwa: 1) penilaian kinerja ialah mulai dari 
perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran, pembukaan dan penutup 
pembelajaran, adanya variasi stimulus pembelajaran serta penilaian keterampilan 
bertanya dari siswa dan guru. Poin ini dijabarkan menjadi indikator penilaian 
kinerja yang akan berpengaruh untuk keberhasilan pembelajaran di Nurul Islam 
dan agar visi misi sekolah tidak mengambang saja. Penilaian kinerja merupakan 
suatu evaluasi terhadap penampilan kerja guru dalam mengajar. Jika pembelajaran 
sesuai atau melebihi uraian target capaian kinerja maka guru telah melakukan 
pekerjaan dengan baik. 2) upaya kepala madrasah dalam meningkatkan kinerja 
tenaga pendidik ialah memberikan kesempatan atau peluang kepada setiap guru 
untuk mengikuti pelatihan, workshop, dan seminar guna meningkatkan 
profesional guru dalam mengajar. Hal ini kepala madrasah bekerja sama dengan 
pengawas untuk membimbing guru dan pelatihan di luar sekolah yang diadakan 
setiap tahunnya untuk memperbaiki kinerja guru. Peningkatan kinerja guru tidak 
hanya dilakukan oleh kepala madrasah, namun dari seorang guru juga haru 
memiliki motivasi untuk menjadi lebih baik kedepannya.  
Kesimpulan penilaian kinerja guru dan upaya kepala madrasah dalam 
meningkatkan kinerja guru adalah dimulai dari perencanaan, pelaksanaan dan 
evaluasi terhadap penampilan kinerja guru dalam mengajar. Selanjutnya dengan 
memberikan pelatihan, workshop dan seminar yang diadakan dari madrasah dan 
luar madrasah setiap tahunnya untuk memperbaiki kinerja guru. 
Kata Kunci: Penilaian Kinerja Guru, Peningkatan Kinerja Guru 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Padaiiera globalisasi dewasa iniipendidikan menjadiipenting dalamirangka 
mencerdaskaniibangsa. Tidak dapatiidipungkiri lagi bahwaiimasyarakat sangat 
membutuhkaninpendidikan yang berkualitasinyang mampu bersaing diinera 
persaingan yang semakininketat dan keras dalaminberbagai sudutinaktivitas 
kehidupan. Pada hakikatnya pendidikan merupakan suatu usahainuntuk 
mencerdaskaniipeserta didik dengan memberikaniisuatu ilmu pengetahuaniagar 
berguna bagi kehidupaniselanjutnya. Selainiuntuk mencerdaskan pesertaididik, 
pendidikanimerupakan usaha untukimencetak manusia-manusiaiyang memiliki 
karakter yangiibaik, karena dalamihidup tidak cukup hanyaimemiliki otakiyang 
pintar daniicerdas, tetapi karakter daniinilai yang baik adalahihal mutlakiyang 
dimiliki olehimanusia.  
Mengenai pentingnya masalah nilai ini tertulis dalam Undang-Undang 
Nomorii20 Tahun 2003 TentangiiSistem PendidikaniNasional Bab 1 poin 1 
menyatakan bahwa pendidikaniiadalah usaha sadar daniiterencana untuk 
mewujudkaniisuasana belajar dan prosesiipembelajaran agar peserta didikiisecara 
aktifinmengembangkan potensi dirinyainiuntuk memiliki kekuataninspiritual 
keagamaan, pengendalianindiri, kepribadian, kecerdasan, akhlakinmulia serta 
keterampilan yangiidiperlukan dirinya, masyarakat, bangsaiidan negara.
1
 Untuk 
mencapai tujuaniipendidikan nasional yangiidijabarkan sebelumnya, makaiiada 
                                                          
 
1
 Undang-Undang Republik Indonesia No. 20 Tahun 2003 Tentang Pendidikan Nasional 
2 
 
 
beberapaiyang harus dibenahi, satuidiantaranya;  peran pendidik. Peranipendidik 
menentukanitinggi rendahnya mutuipendidikan, akan tetapiikinerja pendidikijuga 
banyak dipengaruhiiioleh beberapa faktoriibaik dari dalam maupuniidari luar 
individu yangibersangkutan.  
 Kualitasinpendidikan salah satunyaindipengaruhi oleh kinerjaintenaga 
pendidik dalamiimelaksanakan tugas dan tanggungiijawabnya, salah satuiicermin 
peningkataniimutu pendidikan di sekolahiiadalah prestasi tenaga pendidik dalam 
meningkatkaniimutu lulusan yangiiproduktif, dengan semangatiikinerja mengajar, 
tenaga pendidikiiyang tinggi, akan menciptakaniilulusan dengan kualitasiiyang 
berilmu daniberkarakter. 
 Tenaga pendidik merupakan aspek penentu untuk menunjang berhasilnya 
dan meningkatnya mutu pendidikan. Tenaga pendidik adalah SDM yang 
keberadaannya di tempat terjadinya kegiatan interaksi pembelajaran. Pernyataan 
ini memiliki makna bahwasanya upaya peningkatan mutu dalam pendidikan harus 
diawali dari tenaga pendidik. Dalam memaksimalkan kinerja pendidik yaitu dalam 
hal mengerjakan tugas pokok makaikepala madrasah yang bermutu harusimampu 
menggerakkan, mengajak, mempengaruhi, memotivasi, membimbing, 
memerintahkan, bahkanimemberikan hukuman, sertaimemberikan binaanidalam 
hal mencapaiikinerja pendidik secara efektifidan efisien.
2
  
                                                          
2
 Rahmat Hidayat dan Candra Wijaya, (2017), Ayat-ayat Al-qur’an Tentang Manajemen 
Pendidikan Islam, Medan: LPPPI, hal. 157. 
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 Tenaga pendidik merupakaniiujung tombak dari kegiataniipendidikan dan 
pembelajaran yangimenjadi motivator bagi pesertaiididik dalam memacu aktivitas 
belajar peserta didik di sekolah.
3
  
Kehadiran tenaga pendidik di dalam kegiatan pembelajaran di madrasah 
tetap memegang perananiyang sangat penting. Peraniiini belum bisa digantiiserta 
diambilinalih oleh siapa pun. Situasi ini disebabkaniibanyaknya unsur-unsur 
kemanusiaan yangitidak bisa digantiiioleh unsur apapun. Tenaga pendidik adalah 
bagian yang paling dominan dan sangat penting di dalam pembelajaran karena 
bagi siswa-siswi, tenaga pendidikiidijadikan mereka sebagai tokoh teladanibahkan 
sebagai tokohiidentifikasi diri. 
Tenagaipendidik diharuskan mempunyai kinerja yangimampu memberikan 
dan mewujudkan harapan siswa, orang tua dan masyarakat umum yang 
memberikan kepercayaan kepada sekolah dan tenaga pendidik untuk membina 
peserta didik. Untuk memperoleh mutuiipendidikan yangiibaik tentu dipengaruhi 
oleh kinerja tenaga pendidik dalamiimenjalankan tugas sehinggaiikinerja tenaga 
pendidik menjadi keharusan dalam keberhasilan pendidikan. Mutuiipendidikan 
yang baikimenjadi tolok ukuribagi berhasilnya kinerja tenaga pendidik.  
 Tenagaiipendidik sebagai pekerjaiiharus berkemampuan yangiimeliputi 
penguasaan materiinpelajaran, penguasaaninprofesional ketenaga pendidikan, 
penguasaaniicara-cara menyesuaikan diri daniberkepribadian untukimelaksanakan 
tugasnya, di samping itu tenagainpendidik harus merupakaninpribadi yang 
berkembang daniibersifat dinamis. Hal iniiisesuai dengan yang tertuangiidalam 
                                                          
3
 Hasan Baharun, Peningkatan Kompetensi Guru Melalui Sistem Kepemimpinan Kepala 
Madrasah, At-Tajdid: Jurnal Ilmu Tarbiyah 6, no. 1, hal. 1–25, 2017. 
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Undang-UndangiiNo. 20 tahun 2003 tentangiiSistem Pendidikan Nasionaliibahwa 
Pendidik dan TenagainKependidikan berkewajiban 1) menciptakaninsuasana 
pendidikan yangiibermakna, menyenangkan, kreatif, dinamis, daniidialogis, 2) 
mempunyai komitmeniisecara profesional untuk meningkatkaniimutu pendidikan 
dan 3) memberiiteladan dan menjaga namaibaik lembaga, profesi, danikedudukan 
sesuai denganiikepercayaan yang diberikaniikepadanya.
4
 Sedangkan Salah satu 
tugas tenaga pendidik di Indonesia menurut Undang-Undang Nomor 20iiTahun 
2003 Tentang SistemiiPendidikan Nasional, Bab XI, Pasalii39 Ayat 2 adalah 
merencanakan daniimmelaksanakan prosesimnpembelajaran, menilaiimnhasil 
pembelajaran, melakukanipembimbingan danipelatihan.
5
 
 Adapuniseorang pendidik yang suksesiapabila memiliki kepribadianiyang 
kuat, mampuiimengubah perilaku, sikap daniikebiasaan buruk pesertaiididik 
menjadi sikap yangiibaik. kepribadian merupakaniipoin yang pentingiidalam 
memahami sisi lainidari tugasnya tidak sajaisebagai seorang pengajarimelainkan 
sebagai seorangipendidik. Oleh karenaiitu, untuk mewujudkanihal tersebut maka 
ada beberapaiilangkah yang ditempuh antarailain tenaga pendidikimemberikan 
contoh sikap daniiperilaku yang baik di dalamikelas, terbuka dalamimenerima 
pendapat, saran danikritik dari siswaiterhadap mata pelajaraniyang diajarkan serta 
mampu menciptakanisuasana yang nyamaniidan bersahabat selama prosesibelajar 
mengajar.  
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 Undang-Undang Nomor 20 tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional, Bab XI, 
Pasal 40, Ayat 2. 
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 Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional, Bab XI, 
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 Oleh sebabiiitu, dibutuhkan penilaianiiterhadap kinerja tenagaipendidik 
untuk membentukisekolah yangibermutu, bermoral dan berkualitasibaik. Menilai 
kinerja tenaga pendidik di sekolah bukanisebuah hal yangisederhana. Perlu sebuah 
komunikasiiiyang baik di dalam sekolahiisendiri untuk membuat sebuahistandar 
penilaian yangibaik.  
 Kinerja adalah hasil pekerjaan yanginberhubungan dengan kepuasan 
pelanggan, tujuan penting organisasi, memberikan pengaruh kepada ekonomi. 
Dengan ini, kinerja ialah melakukaniipekerjaan dan hasil yangiidicapai dari 
pekerjaan itu. Secara singkat kinerjaiadalah apa yang dikerjakanidan bagaimana 
proses pengerjaannya.
6
  
 Colquitt, LePineiiidan Wesson dalam Wibowoiimengemukakan bahwa 
kinerja adalahiinilai serangkaian perilaku kinerjaiiyang memberikaniikontribusi, 
baik secaraipositif maupun negatif, padaipenyelesaian tujuaniorganisasi. Pendapat 
lain memandanginkinerja sebagai cara untukinmemastikan bahwa pekerjaan 
individual atauitim tahu apa yangidiharapkan dari mereka danimereka tetap fokus 
pada kinerja efektifiidengan memberikan perhatianiipada tujuan, ukuraniidan 
penilaian.
7
 Maka dari itu, penting melakukan penilaian kinerja tenaga pendidik 
secarainperiodik untuk mengetahuiinkemajuan kinerja apakah terjadiindeviasi 
pelaksanaan terhadapirencana yang dapatimengganggu pencapaianitujuan. 
 Penilaianinkinerja tenaga pendidik dimaksudkan untukiimeningkatkan 
kualitasiipendidikan siswa denganiimembantu para tenaga pendidikimenyadari 
potensi merekaiidan dapat melaksanakaniitugas seefektifiimungkin. Penilaian 
                                                          
6
 Wibowo, (2017), Manajemen Kinerja, Depok: PT. Raja Grafindo Persada, hal. 7. 
7
 Ibid., hal. 2, 
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merupakan kegiatan tenaga pendidik dalam mengambil suatuiikeputusan terhadap 
sesuatuidengan ukuran baikiburuk, dan penilaian bersifatikualitatif.
8
 
 Penilaianiterhadap kinerja tenagaipendidik difokuskan pada usahaiuntuk 
meningkatkaninprestasi kerjainmereka. Setiap tenaga pendidikinhendaknya 
mempunyai uraianitugas yangijelas, karena tenaga pendidikimempunyai peranan 
sangat pentingidalam mewujudkan keberhasilanisiswa. Dengan adanyaievaluasi 
kinerja tenagaipendidikitersebut, seorangitenagaipendidik akan lebihiberhati-hati 
dalam segalaihal. Terutama dalamimengemban amanah dariiAllah.  
 Penilaian kinerjaiiharus memenuhi standar tertentu yangiisesuai dengan 
indikator kinerjaiisebagai alatiukur. Indikatoriipenilaian kinerja adalahiikualitas 
hasiliikerja, ketepatan waktu menyelesaikaniipekerjaan, inisiatif/ prakarsaiidalam 
menyelesaikaniipekerjaan, kemampuan menyelesaikanipekerjaan dan komunikasi/ 
kemampuanimembina kerja samaidengan pihakilain.
9
  
 Harvard Business Essentials dalam Wibowo mengingatkan bahwaiidalam 
penilaianikinerja perlu dihindari adanyaidua masalah. Pertama, penilaianikinerja 
hanya akaniiberharga apabila dilakukan secaraiiserius dan dengan perhatianiidan 
objektivitas. Kekuranganiiakan hal ini akan menjadiiikebiasaan birokratisiiyang 
mengganggu orangidan memakan waktu. Kedua, manajer tidakiterlalu baikidalam 
                                                          
8
 Hasan Baharun, Penilaian Berbasis Kelas Pada Pembelajaran Pendidikan Agama Islam 
Di Madrasah, MODELING: Jurnal Program Studi PGMI 3, No. 2, 2016, hal. 204-216. 
9
 Hasanah, U., Putrawangsa, S., & Ardi, R., Evaluasi Kualitas Instrumen Pengukuran 
Kinerja Tenaga Pendidik. Jurnal Tatsqif, Vol.15 No. 1, Juni 2017, hal. 26. 
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mengukur kinerjaimterhadap tujuan. Sebagai hasilnyainadalah pertimbangan 
subjektif, karenaidiwarnai olehikepribadian, emosi, dan memoriiselektif.
10
 
Fenomena yang sering terjadi ini adalah kebanyakan pemimpin hanya 
melihat separuh aktivitas kerjaiipekerja sepanjangiitahun. Sering kali, kolega 
pekerja dan konsumen internal atauiieksternal mengetahui lebih dominanitentang 
kinerja mereka daripadaiipemimpinnya, mereka dalam bekerja selaluimengamati 
kegiatan mereka setiap harinya karenaimenurut pemimpin kinerjaipada awal-awal 
bulan masih semangat dan loyal terhadap perusahaan.  Oleh sebab itu, pemimpin 
tidak sepenuhnya bergantung dari penglihatan sendiri, pemimpin hendaknya 
mencari informasi dari sumber lain baik itu dari bawahan maupun dari rekan 
lainnya. Di samping itu, pemimpin perlu membuat catatan kinerja dalam bentuk 
file untuk masing-masing pekerja.
11
 
 Di atas segalanya, pendekatanimpenilaian kinerja dilakukanindengan 
semangatimpositif, sebagai peluanginmelakukan komunikasi tentangintujuan, 
mengidentifikasi daniimengoreksi masalah, dan mencariiipeluang untukiikinerja 
yang lebihibaik. 
 Menurut Mulyasa dalam Srinalia, seyogianyaiiseorang pendidik memiliki 
kinerjainoptimal dalam rangkainmewujudkan sekolah yanginberkualitas dan 
berprestasi. Pertama, pendidik harusiimempunyai komitmen padaiisiswa dan 
prosesiibelajarnya. Artinya, komitmeniitinggi pendidik adalah untukikepentingan 
siswa. Kedua, pendidik harusiimenguasai secara mendalamiibahan atauiimateri 
pelajaraniiyang diajarkan serta caraiimengajarkannya kepada paraiisiswa. Artinya, 
                                                          
10
 Wibowo, (2017), Manajemen Kinerja, Depok: PT. Raja Grafindo Persada, hal. 196. 
11
 Ibid., hal. 196. 
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antara pemahamaniimateri dan metodeiipembelajaran merupakan duaiihal yang 
tidak bisaindipisahkan. Ketiga, pendidik bertanggunginjawab memantauinhasil 
belajariisiswa melalui berbagai teknikiievaluasi, mulai dariiipengamatan dalam 
perilakuiisiswa sampai tesiihasil belajar. Keempat, pendidik mampuinberpikir 
sistematis tentanginapa yang dilakukannya daninbelajar dariinpengalamannya. 
Kelima, pendidikiiseyogianya merupakan bagian dariiimasyarakat belajariidalam 
lingkunganiprofesinya.
12
 
 Selanjutnya, keterampilaniidiperlukan dalam kinerjaiikarena keterampilan 
merupakan aktivitas yang munculindari seseorang akibat suatuinproses dari 
pengetahuan, kemampuan, kecakapaniinterpersonal, dan kecakapaniteknis. Upaya 
dapatiidigambarkan sebagai motivasiiiyang diperlihatkan untukiimenyelesaikan 
pekerjaan. Sejalan denganiikinerja di atas, maka pendidik sebisaimungkin harus 
meningkatkanikinerja secara bertahap daniberkesinambungan, hal iniibertujuan 
untuk memenuhiiistandar kompetensi keguruaniiuntuk meningkatkaniiprestasi 
siswa. 
 MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara merupakan lembaga 
pendidikan yang ikut berpartisipasi mencerdaskaninkehidupan bangsaindemi 
menyukseskan tujuanimpembangunan nasionalinIndonesia, madrasahimtersebut 
merupakaniilembaga pendidikan yangiiberada di bawah naunganiiKementerian 
Agama. Mengenaiiikinerja pendidik, beberapa permasalahaniyang perlu diteliti 
lebihiilanjutiihingga menghasilkaniisebuahiiperubahan ke arahiiyang lebihiibaik 
melalui penilaian kinerja. Diiantaranya, masih ada guruiyang melanggar tataitertib 
                                                          
12
 Srinalia, Faktor-Faktor Penyebab Rendahnya Kinerja Guru Korelasinya Terhadap 
Pembinaan Siswa: Studi Kasus di SMAN 1 Darul Imarah Aceh Besar, Jurnal ilmiah DIDAKTIKA, 
Vol. 15, No. 2, Februari 2015, hal. 193-207. 
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sekolah daninkurang disiplin hadir diinsekolah serta dalaminperencanaan 
pembelajaran. Berdasarkanihasil pengamatan penulisiada beberapa faktoriiyang 
menjadi kendalaibagi guruidalam membinaisiswa diantaranya adalahiguru belum 
siap ketika masukikelas, ini dikarenakanidari guru sendiri, metodeipembelajaran 
yang digunakaniiterhadap siswa ketika prosesibelajar mengajar, denganimetode 
yangimonoton, sehingga menyebabkanisiswa jenuh danibosan. Hal lainimenjadi 
kendala bagiiiguru adalahiiguru tidakikreatif dalamiimembinaiisiswa atauiiketika 
proses belajarimengajar diisekolah. Apalagiidunia sekarang sudahicanggih dengan 
elektronik yanginserba mendukung untukinmembina dan mengajarinsiswa. 
Seharusnya guruiiketika mengajar daniimembina siswa, harus lebihiisiap dan  
kreatif, supayaisiswa lebih termotivasiilagi untuk perubahaniyang lebihibaik. Hal 
ini mencerminkanibahwa guru di sekolahitersebut belum berperanisecara efektif 
dalam melakukanipembinaan terhadapisiswa, serta kendala-kendalaiyang dihadapi 
olehiguru MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara dalam pembinaan 
siswa di madrasah. 
 Denganidemikian, kepala madrasahidituntut untuk memilikiikemampuan 
manajerial terkhusus kemampuan sebagai supervisor melalui penilaian kinerja 
tenaga pendidik sebagai faktor penentu madrasah dalam mencapai keberhasilan 
pendidikannya agar dapat mencetak generasi penerus bangsa yang baik.  
 Indikatoriuntuk menilai kinerjaitenaga pendidik (dosen) khususnyaipada 
bidang pendidikan danipengajaran, antara lainidapat dilihatipada 1) Pembelajaran 
10 
 
 
2) Keterampilan, 3) Penilaian danibeban kerja, 4) Bimbingan danikonseling serta 
5) SumberiPembelajaran.
13
 
 Penilaian Kinerja Tenaga pendidik sangat berpengaruh terhadap 
profesionalitas dan kualitas kerja tenaga pendidik. Dengan adanya penilaian 
kinerja tenaga pendidik ini, diharapkaniidapat meningkatkan kualitasiisebagai 
tenagainpendidik. Sehinggaiimenghasilkan lulusaninyang berakhlak mulia dan 
memiliki kecakapan dalamibidangnya dan menjadiimasyarakat yang bergunaibagi 
agama, nusa, bangsa daniNegara. 
 Berdasarkan uraian tersebut diinatas, maka peneliti tertarikinuntuk 
melakukan penelitian lebih dalam lagiiimengenai “Penilaian Kinerja Tenaga 
Pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara.” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan pemaparan di atas, makainkajian penelitian iniinakan 
difokuskan padaiipenilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
Agariipenelitian ini dapatinterarah dan mencapai tujuaninsebagaimana 
mestinya, maka penelitiimerumuskan masalah sebagaiiberikut: 
1. Bagaimanaiipenilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara? 
                                                          
13
 Mahfuzil Anwar, Analisis  Kinerja Tenaga Pendidik Dan Kependidikan (Dosen dan 
Karyawan) Pada Stimi Banjarmasin, JURNAL RISET INSPIRASI MANAJEMEN DAN 
KEWIRAUSAHAAN Volume 1 No. 2, September 2017, hal. 2. 
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2. Bagaimana upaya kepalaiimadrasah dalam meningkatkaniikinerja tenaga 
pendidikidi MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara? 
C. Tujuan Penelitian 
Sesuaiidengan yang dipaparkan di rumusanimasalah, peneliti melakukan 
penelitian di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara tentang 
penilaian kinerja tenaga pendidik bertujuan: 
1. Untuk mendeskripsikan penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul 
Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
2. Untuk mendeskripsikan upaya kepalainmadrasah dalamiimeningkatkan 
kinerja melalui penilaian kinerja tenagaipendidik di MTs Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
D. Kegunaan dan Manfaat Penelitian 
Penelitian iniiimempunyai duaiimanfaat (nilai gunaiidasar) besar, yaitu 
makna secaraiiteoritis dan makna secaraiipraktis. Secara teoritisiidiharapkan 
penelitian ini dapatiimenjadi salah satu masukan bagiiiupaya pengembanganiilmu 
pendidikan, khususnyaiiipada bidang penilaian kinerja tenaga pendidik guna 
meningkatkan kualitas pendidikan itu sendiri, dan bahkan akan semakin 
mengundang perhatian kita untuk mengkaji lebih dalam bagaimana seharusnya 
penilaian kinerja tenaga pendidik dilakukan guna mencapai tujuan pendidikan.  
Adapun secara praktis, hasiliipenelitian ini memberikaniimakna pada 
beberapaikalangan, sebagaiiberikut: 
1. Bagi Jurusan Pendidikan Islam  
12 
 
 
 Bahwasanyaiihasil penelitian iniimemungkinkan untuk menjadiisalah satu 
sumber kajian bagi kalangan mahasiswainbaik sebagai pengayaaninmateri 
perkuliahan maupuniuntuk penelitian yangipokok kajiannya adaikesamaan . 
2. Bagi MTs Nurul Islam Kabupaten Aceh Tenggara 
 Hasilipenelitian ini akan memberikanikontribusi dalam peningkatanimutu 
pendidikan sehingga tujuan pendidikan/lembaga bisa tercapai sesuai dengan visi 
dan misi.  
3. BagiiPeneliti  
 Hasilinpenelitian ini akan menjadiinsalah satu pengalaman yanginakan 
memperluasiicakrawala pemikiran daniiwawasan pengetahuan, khususnyaiidalam 
masalah penilaian kinerja tenaga pendidik pada setiap lembaga pendidikan. 
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BAB II 
KAJIAN TEORI 
A. Penilaian Kinerja  
1. Pengertian Penilaian Kinerja 
Menurut Baca dalam Wibowo PenilaianinKinerja atau Performance 
Appraisal adalahiiproses dengan mana kinerjaiiindividual diukur daniidievaluasi. 
Penilaian kinerjaiimenjawab pertanyaan, seberapa baikiipekerja berkinerjaiselama 
periode waktuintertentu. penilaian kinerjaiiadalah suatu metodeiiformal untuk 
mengukur seberapaibaik pekerja individualimelakukan pekerjaanidalam hubungan 
denganimtujuan yang diberikan. Maksudinutama penilaian kinerjaimadalah 
mengomunikasikan tujuanipersonal, memotivasi kinerjaibaik, memberikaniumpan 
balikiikonstruktif, dan menetapkaniitahapan untuk rencana pengembanganiiyang 
efektif.
14
 
Castetter dalam Yusuf Hadijaya mendefinisikan penilaian kinerja sebagai 
sebuah proses sampai pada penentuan tentang kinerja individual seseorang di 
waktu lampau atau pada waktu sekarang dibandingkan terhadap latar belakang 
lingkungan kerjanya dan tentang potensinya ke depaniibagi organisasi. Proses 
penilaian itu merupakaninsebuah aktivitas yang dirancanginuntuk membantu 
personiliimencapai kemajuan individual maupun kelompokiisebagai keuntungan 
organisasional juga.
15
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Menurut Armstrong dalam Wibowo TheinAdvisory, Conciliation and 
ArbitrationiService, penilaian kinerjaiisecara reguler mencatat pengukuranikinerja 
pekerja, potensiimdan kebutuhanimpengembangan. Penilaian adalahimsuatu 
kesempatan untukiimelihat secara menyeluruhiikandungan pekerjaan, bebaniidan 
volume, melihatimkembali apa yang dicapaiinselama periode laporanindan 
menyepakati sasaraninselanjutnya.
16
 Menurut pandangan Williams penilaian 
pekerjaiitidak lebih dari merupakaniisebuah kartu laporan yang diberikaniioleh 
atasan kepadaiibawahan, suatu keputusaniitentang kecukupan atauiikekurangan 
profesional padaiiumumnya menunjukkan apa kekuranganiibawahan. Berdasarkan 
pandangan tersebutiidi atas tampak bahwaiperformance appraisal atauiipenilaian 
kinerja lebihidiarahkan pada penilaianiindividual pekerja.  
Dharma mengemukakaniiipenilaian kinerjaiiadalah “upaya menciptakan 
mengumpulkan masukan perbandingan-perbandingan antara penampilan kerja 
dengan hasil kerja yang diharapkan.”
17
 Simamoraimenyebutkan bahwa “Penilaian 
kinerja (performance appraisal) adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk 
mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan.”
18
 
Syarif mengungkapkaninbahwa “Penilaian kinerja adalah suatu proses 
untuk mengukur hasil kerja yang dicapai oleh para pekerja dan dibandingkan 
terhadap standar tingkat prestasi yang diminta guna mengetahui sampai di mana 
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keterampilan telah dicapai.”
19
 SementaraimSamsudin menyebutkanimbahwa 
Penilaianiikinerja (performanceiiappraisal) adalah proses olehiiorganisasi untuk 
mengevaluasi atauimenilai prestasi kerjaikaryawan.
20
 
Menurut Sadili Samsudin dalam Rahmat menyatakan bahwa penilaian 
prestasi kerja merupakaniisuatu evaluasi terhadapiipenampilan kerja SDMidalam 
suatu institusi. Jikaiipelaksanaan pekerjaan sesuai atauimelebihi uraianipekerjaan, 
maka SDMiidalam lembaga tersebut melakukaniipekerjaan denganiibaik. Begitu 
pulaisebaliknya, bila pelaksanaan pekerjaaniimenunjukkan hasil di bawah uraian 
pekerjaan, berartiinpelaksanaan tersebut kuranginbaik.
21
 Mengapa kitainharus 
melakukan penilaianiiprestasi kerja? Jawabannya adalahiikarena Allahiitelah 
memberikaniperintah dalam suratiAt-Taubah/9: 105: 
ُ َعَملَُكْم َوَرُسولُهُ َواْلُمْؤِمنُوَن  َوقُِل اْعَملُوا فََسيََرى َّللاه
  ۖ
َوَستَُردُّوَن إِلَٰى َعاِلِم اْلغَْيِب َوالشهَهادَةِ  
 (105:التوبة فَيُنَب ِئُُكْم بَِما ُكْنتُْم تَْعَملُوَن)
Artinya: “DaniKatakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan 
yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 
kerjakan.” (At-Taubah/9:105)
22
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Dengan dipaparkannya beberapa pendapat diinatas, dapatindisimpulkan 
bahwa penilaian kinerjaiiadalah suatu rangkaian kegiatan untuk mengukur hasil 
kerjaindengan standar prestasiinkerja yang telah ditetapkanimoleh lembaga 
pendidikan, sehinggaiidapat diketahui sejauh mana capaian kinerja yang telah 
dilakukan. 
2. Proses Penilaian Kinerja 
Menurut Allen dalam Wibowo prosesiipenilaian kinerja yangiiberhasil 
terletak padaibeberapa dasar utamaiyaitu: 
a. Timing. Penilaianiikinerja harus diatur olehiikalender, bukaniijam. Manajer 
harus melakukaniipaling tidak dua kaliiipertemuan formal denganiipekerja 
setiapiitahun. Sekali di awaliipada melakukan perencanaaniidan di akhir 
pekerjaaniisekali lagi untuk nilaiiihasil. Di antaraiikedua periodeiitersebut, 
manajer harusimen-coach pekerjaannya setiapihari.  
b. Clarity. Kita tidakindapat menilai seberapainbaik pekerjainmelakukan 
pekerjaaninsampai jelas tentanginapa sebenarnya pekerjaaninitu. Setiap 
pekerjaan mempunyaiiilima sampai enamiitanggung jawabiikunci. Apabila 
belum jelas diiiawal tahun, maka perluiduduk bersama untukiimerumuskan 
sebelum memulaiimenilai seberapa baikipekerja menjalankanitugasnya.  
c. Consistency. Prosesinpenilaian yang efektifinmengikat langsungindengan 
mission statementindan menilai organisasiinapa yang tercantumindalam 
penilaianiikinerja harus samaiidengan apa yang terdapatiidengan mission 
statement.
23
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3. Manfaat Penilaian Kinerja 
Menurut Harvard dalam Wibowo penilaianikinerja dapat digunakaniuntuk: 
a) memperkenalkaniiperubahan, termasuk dalam perubahan budayaiiorganisasi, b) 
mendefinisikaniitujuan, target daniisasaraniiuntuk periode yangiiakaniidatang, c) 
memberikaniiorang target yang tidakiimungkin dapat dicapai, sebagai alatiuntuk 
memecat diiikemudian hari, d) memberikan gambaran bahwa organisasiiidalam 
menantang pekerjaiuntuk memberikanikinerjaitinggi, e) meninjau kembaliikinerja 
yang laluindenganinmaksud untuk mengevaluasiimdan mengaitkan dengan 
pengupahan, f) melobiiipenilai untuk kepentinganipolitis, dan bahkan akhiriyang 
meragukan, g) mendapatkaninkesenangan khusus, h) menyepakatiimtujuan 
pembelajaran, i) mengidentifikasiiidan merencanakan membanguniikekuatan, j) 
mengidentifikasi danimmerencanakan dan menghilangkanimkelemahan, k) 
membangun dialogiikonstruktif tentang kinerja yangiidapat dilanjutkan setelah 
diskusiiipenilaian, l) membangun dialog yangiisudah ada antara manajeriidengan 
anak buahnya, m) menjagaiiperusahaan atau pemegangiisaham utama senang 
tetapi tanpaiimaksud menggunakaniipenilaian menjalankaniiperusahaan.
24
 
 Dari pendapat Harvard di atasitampak jelas bahwa penilaianikinerja bukan 
hanya untukitujuan menilai sumber dayaiimanusia saja, tetapi dapatidipergunakan 
untukikepentingan organisasi yangilebih luas.  
 Sedangkan menurut Allen dalam Wibowo menunjukkanimanfaat penilaian 
kinerja antaraiilain: 1) penilaian kinerjaiyang dilakukan dengan berhati-hatiidapat 
membantu memperbaikiikinerja pekerja sepanjangitahun, 2) proses penilaianiyang 
efektif merupakaniibagian dari manajemen sumberiidaya manusia yangiidapat 
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membantuinorganisasi berhasil, 3) merupakan komponeniikunci dari strategi 
kompetitif.
25
 
 Menurut Werther dan Davis dalaminRifa’i, mendeskripsikan sepuluh 
manfaat dari penilaian kinerja suatuiiperusahaan jika diterapkaniidengan baik 
yaitu:
26
 
a. PerformanceinImprovement, yaitu memungkinkaninpegawai daninmanajer 
untuk mengambilitindakan yang berhubunganidengan peningkatanikinerja.  
b. CompensationinAdjustment, yaitu membantuinpara pengambilinkeputusan 
untuk menentukaniisiapa saja yang berhak menerimaiikenaikan gaji atau 
sebaliknya.  
c. PlacementinDecision, yaitu menentukaninpromosi, transfer, daniidemotion 
(penurunan pangkat).  
d. Training andiiDevelopment Needs, yaitu mengevaluasiikebutuhan pelatihan 
dan pengembanganiibagi pegawai agar kinerjaimereka lebihioptimal.  
e. CarreriiPlanning and Development, yaituinmemandu untukinmenentukan 
jenis kariridan potensi karir yang dapatidicapai. 
f. Staffing ProcessinDeficiencies, yaitu mempengaruhi prosedurinperekrutan 
pegawai. 
g. InformationalimInaccuracies and Job-DesignimErrors, yaitu membantu 
menjelaskaniapa saja kesalahan yangitelah terjadi dalam manajemenisumber 
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 Muhammad Rifa’i. (2019). Manajemen Organisasi Pendidikan. Malang: CV. Humanis. 
hal. 282. 
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dayaiimanusia terutama di bidangiiinformasi job-analysis, jobiidesign, dan 
sistem informasiimanajemen sumber dayaimanusia. 
h. EqualinEmployment Opportunity, yaituinmenunjukkan bahwa placement 
decision tidakidiskriminatif. 
i. ExternalinChallenges . Kadang-kadangiikinerja pegawai dipengaruhiiioleh 
faktor eksternaliiseperti keluarga, keuanganiipribadi, kesehatan, daniilain-
lainnya. Biasanyainfaktor ini tidak terlaluinkelihatan, namunindengan 
melakukan penilaianiikinerja, faktor-faktor eksternaliiini akan kelihatan 
sehingga membantuiidepartemen sumber dayaiimanusia untuk memberikan 
bantuan bagiipeningkatan kinerjaipegawai. 
j. Feedback, yaitu memberikaninumpan balik bagi urusaninkepegawaian 
maupunibagi pegawai ituisendiri. 
Penilaianiimempunyai banyak manfaat karenaidapat dipergunakan sebagai 
alat dalamiipengambilan keputusan. Adapuniisecara terperinci manfaatiipenilaian 
kinerja adalah sebagaiiberikut: 
1. Penyesuaianikompensasi  
2. Perbaikan padaikinerja  
3. Kebutuhan pelatihanidan pengembangan  
4. Pengambilanimkeputusan dalam halimpenempatan promosi, mutasi, 
pemecatan, pemberhentianiidan perencanaan tenagaikerja  
5. Untuk kepentinganipenelitian kepegawaian  
20 
 
 
 
6. Membantuiipemeriksaan terhadap kesalahaniidesain pegawai27 
Dengan beberapaiipendapat di atasiidapat disimpulkaniibahwa penilaian 
kinerja dapat membantu manajer atau pemangku kepentingan untuk mengetahui 
langkah yang digunakan dalam peningkatan kinerja, pengambilan keputusan 
terhadap pegawai, evaluasi kinerja pegawai sesuai dengan standar prestasi kerja 
dan mengetahui kesalahan dalamimanajemen sumber dayaimanusia. Olehikarena 
itu, dengan adanya penilaian kinerja dapat membantu manajer untuk menghindari 
penurunan kualitas lembaga pendidikan. 
B. Tenaga Pendidik  
1. Pengertian Pendidik/Guru 
Pendidik apabila ditinjau dari segi bahasa (etimologi), sebagaimanaiyang 
dijelaskaniioleh WJS. Poerwadarmintaiiadalah orang yangiimendidik. Diiidalam 
bahasa Inggrisidikenal dengan Teacher yangiidiartikan guru atauiipengajar, atau 
tutor yangiiberarti guru pribadi (private). Dalamibahasa Arab disebutiUstadz/zah, 
Mudarris, Mu`allim, Mu`addib, selanjutnyaindalam bahasa Arabiikata Ustadz 
adalah jamakidari asatidz yang berartiiguru (teacher), profesor (gelariakademik), 
jenjangiidalam bidang intelektual, pelatih, penulis, daniipenyair. adapuniikata 
Mudarris berartiinTeacher (guru), instructor (pelatih), trainer (pemandu). 
sedangkaninkata Muaddib berarti educator/pendidikinatau Teacher IninCoranic 
School (guru dalamilembaga pendidikaniAl-Qur`an).
28
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 Amiruddin Siahaan dan Rahmat Hidayat, (2017), Konsep-Konsep Keguruan dalam 
Pendidikan Islam, Medan: LPPPI, hal. 132. 
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Sehinggaindari berbagai kata diinatas dapat menunjukkaninberbagai 
perbedaaninruangingerak daniinlingkungan diinmana ilmu pengetahuaniidan 
keterampilaniidiberikan. Misalnya dalamiilingkungan sekolahiidisebutiidengan 
teacher (guru), diiiperguruaniitinggi disebutiidoseniiatau lebih tinggiiigelarnya 
hingga lectureriatau profesor, sedangkanidiirumah-rumah secaraipribadiidisebut 
tutor, di pusat-pusatilatihan disebut instructoriatauitrainer, sedangkan diilembaga 
pendidikan khususnyaiyangimengajarkan agamaidisebut denganieducator. 
SedangkaniiPendidik dalam perspektifiipendidikan Islam adalahinorang-
orang yangiiibertanggung jawab terhadapiiperkembangan seluruh potensiiipeserta 
didik, baikiipotensi afektif, kognitif, maupuniipsikomotorik sesuai denganiinilai-
nilai ajaranimIslam.
29
 Pendidik/guruimadalah semua pihakinyang berusaha 
memperbaiki orang lainiisecara Islami. Mereka ini bisaiiorang tua (Ayah-Ibu), 
paman, kakak, tetangga, tokohiagama, tokohimasyarakat, dan masyarakatiluas. 
Khusus orangiitua, Islam memberikaniiperhatian penting terhadapiikeduanya 
sebagai pendidikiipertama dan utama bagiiianak-anaknya, serta sebagaiipeletak 
fondasi yangikokoh bagi pendidikanianak-anaknya di masaidepan. Banyakidalil 
naqli yangimenunjukkan haliini, misalnya sabdaiRasulullah SAW:
30
 
ُ َعلَْيِه َوَسلهَم ُكلُّ َموْ  ُ َعْنهُ قَاَل قَاَل النهبِيُّ َصلهى َّللاه لُوٍد يُولَدُ َعلَى اْلِفْطَرة َعْن أَبِي ُهَرْيَرةَ َرِضَي َّللاه
َسانِهِ  َرانِِه أَْو يَُمج ِ دَانِِه أَْو يُنَص ِ ِ  فَأَبََواهُ يَُهو 
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 Ramayulis, (2005),  Metodologi Pembelajaran Agama Islam, Jakarta: Kalam Mulia, 
hal. 19. 
30
 Amiruddin Siahaan dan Rahmat Hidayat, (2017), Konsep-Konsep Keguruan dalam 
Pendidikan Islam, Medan: LPPPI, hal. 6. 
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Artinya: “Setiap anak dilahirkan dalam keadaan fitrah. Maka orang tuanya yang 
menjadikan mereka beragama Yahudi, Nasrani, atau Majusi (HR. 
Bukhari).” 
Secaraiiterminologi, pengertian yangiilebih implisit kata pendidikiidapat 
diartikan denganiguru, sebagaimanaiyang disampaikanioleh Hadari Nawawiiyang 
dikutip olehiiMoh. Uzer, pendidikiiadalah orang yangiikerjanya mengajar atau 
memberikanipelajaran di sekolah atauiidi kelas. Bahwa guru yangiberarti orang 
yang bekerjaisebagai tenaga pengajariyang ikut jugaibertanggung jawabidalam 
membantu pesertaididik untuk mencapaiiproses kedewasaan. Tetapiidalam haliini 
banyak disalahartikaniibanyak orang, bahwa hanyaiigurulah yangiibertanggung 
jawab dalam prosesiNpendidikan. Tetapi yangiNsesungguhnya adalah baik 
masyarakat lebih-lebihiorang tua peserta didikibersama-sama membanguniproses 
pendidikan, agarimenjadi masyarakat yangidewasa pula.
31
 
Dikutip dariiNAbuddin Nata, pengertianiipendidik adalah orangiiyang 
mendidik. Pengertianiini memberikan kesanibahwa pendidik adalahiorang yang 
melakukan kegiataniidalam bidangimendidik. Secara khususipendidikan dalam 
perspektif pendidikaniIslam adalah orang-orangiyang bertanggung jawabiterhadap 
perkembangan seluruhipotensi pesertaididik. Kalau kitaimelihat secaraifungsional 
kata pendidik dapatiidi artikan sebagaiiipemberi atau penyaluriipengetahuan, 
keterampilan.
32
 
2. Peranidan FungsiiGuru.  
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 Moh. Uzer Usman, (2008), Menjadi Guru Profesional, Bandung: Remaja Rosdakarya, 
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Peranidan fungsi guru berpengaruhiterhadap pelaksanaan pendidikanidan 
pembelajaran. Secaraiikhusus dalam pembelajaraniiguru mempunyai peraniidan 
fungsi untukimendorong, membimbing danimemfasilitas siswa untukibelajar. Ki 
Hajar Dewantaraiimenegaskan pentingnyaiiperan dan fungsi dalamiipendidikan 
denganiungkapan: Ing ngarsa sungitulada berarti guruiberada di depanimemberi 
teladan, ingiimadya mangun karsa, berartiiiguru berada di tengahimenciptakan 
peluang untukiiberprakarsa, dan tut wuriihandayani berarti guru dariibelakang 
memberikan doronganiNdan arahan. KonsepiNyang dikemukakan KiiiHajar 
Dewantara iniiNmenjadi pedoman dalamiNmelaksanakan pendidikaniNdan 
pembelajaran diiIndonesia. 
Merujukiikepada konsep yangiidisampaikan Ki HajariDewantara, maka 
guruimerupakan faktor yangidominan dan pentingidalam pendidikan, karenaibagi 
siswa, guruidipersonifikasikan sebagai sosokiteladan, sosok panutanidan sosok 
idola. Oleh karenaiitu seyogianya guru harusimenjalankan peran danifungsinya 
sebagaimana konsepiyang di kemukakaniKi Hajar Dewantaraitersebut. 
Mulyasa dalam Rusydiimemaparkan terdapat limaiperan fungsi guruiyang 
strategi dalamiipembelajaran. Kelima peran daniifungsi guru tersebutiisebagai 
berikut:
33
 
1. Sebagaiiipendidik daniipengajar. Setiap guruiiharus memilikiiikestabilan 
emosi, inginimemajukan pesertaididik, bersikapirealitas, jujur daniterbuka, 
serta pekaiiterhadap perkembangan, terutamaiiinovasi pendidikan. Untuk 
mencapaiiNsemua itu, guruiNharus memiliki pengetahuaniNyang luas, 
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LPPPI. hal. 24. 
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menguasai berbagai jenisibahan pembelajaran, menguasaiiteori danipraktek 
pendidikan, sertaimenguasai kurikulum danimetodologi pembelajaran. 
2. Sebagai anggotaiimasyarakat. Setiapiiguru harus pandaiiibergaul dengan 
masyarakat, untukiNitu harus menguasaiiNpsikologi sosial, memiliki 
pengetahuaniItentang hubungan antariimanusia, memilikiiiketerampilan 
membinaiikelompok, keterampilan bekerjaiisama dalamiikelompok, dan 
menyelesaikan tugasibersama dalamikelompok.  
3. Sebagaiiipemimpin. Setiap guruiiadalah pemimpin yangiiharus memiliki 
kepribadian, menguasaiiNilmu kepemimpinan, prinsipiihubungan antar 
manusia, teknikiiberkomunikasi serta menguasaiiberbagai aspekikegiatan 
organisasiisekolah.  
4. Sebagaiiiadministrator. Setiap guruiiakan dihadapkan padaiiberbagai tugas 
administrasi yangiNharus dikerjakan diiisekolah, sehingga harusiiguru 
memiliki pribadiiNyang jujur, teliti, rajin sertaiimemahami strategiiidan 
manajemen pendidikanidan pembelajaran.  
5. Sebagai pengelolaipembelajaran. Setiap guruiharus mampu danimenguasai 
berbagai metodeiIpembelajaran dan memahamiiisituasi pembelajaraniidi 
dalam maupunidi luar kelasidan tentunya dapatimenerapkannya.  
Berdasarkanipemaparan para ahli diiatas maka dapatlah dipahamiibahwa 
peran dan fungsiiiguru sangatlah strategisiidalam menyukseskaniipelaksanaan 
pendidikan danipembelajaran. Peranistrategis tersebut tidakidapat tergantikanioleh 
siapa pun, memangimelalui penggunaaniteknologi, penyampaian materiipelajaran 
terhadap pesertaiididik dapat dilakukan, tetapiihanya sekedariitu, peran-peran 
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lainnya dariiseorang guru tidak dapatitergantikan terutama dalamipembentukan 
nilai-nilaiimoral, religiositas danikemandirian. 
C. Penilaian Kinerja Guru (PKG) 
Penilaian kinerja menurutiiHarvard BusinessiiEssentials dalam Wibowo 
adalahiisuatu metode formal untukimengukur seberapa baikipekerja individual 
melakukaniipekerjaan dalam hubunganiidengan tujuan yangidiberikan. Maksud 
utama penilaianikinerja adalah mengomunikasikanitujuan personal, memotivasi 
kinerjaibaik, memberikan umpaniIbalik konstruktif, daniimenetapkan tahapan 
untuk rencanaipengembangan yangiefektif.
34
 
Pentingnyaipenilaian kinerja guruimerupakan penilaian tiapibutir kegiatan 
tugas utamaiguru dalam rangkaipembinaan karier, kepangkatan danijabatannya. 
Penilaian kinerjaiiguru sebagai bagian dariikegiatan pembelajaran harusimampu 
memberikan informasiiyang dapat membantuiguru dalam rangka membantuisiswa 
mencapai perkembanganipendidikan secaraioptimal. 
Kebijakan pendidikan nasional diiMIndonesia diarahkaniNkepada 
pembelajaran/pembimbinganiiyang bermutu bagiiipeserta didik. Satu diiiantara 
kunci utamaiipembelajaran/pembimbinganiiyang bermutu adalahiiterpenuhinya 
standar prosesipembelajaran yang dilakukanioleh guru mataipelajaran, guruikelas, 
guruibimbingan.
35 
 
1. Pengertian penilaian kinerja guru 
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PermennegiPAN dan RB Nomor 16iTahun 2009 mendefinisikaniPenilaian 
KinerjaiGuru adalah penilaianidari setiap butirikegiatan tugas utama guruidalam 
rangka pembinaanikarier, kepangkatan, danijabatannya. Penilaian iniidilakukan 
melaluiipengamatan danipemantauan. 
Penilaian kinerja tenaga pendidik dilaksanakan dengan acuan dimensi 
tugasiiutama pendidik yang meliputiiikegiatan perencanaan dan pelaksanaan 
kegiatan belajar mengajar, mengevaluasiiidan menilai termasukiidi dalamnya 
memeriksa hasiliipenilaian dan melaksanakaniitindak lanjut hasiliipenilaian. 
Dimensi tugasiiutama ini kemudianiidijabarkan menjadi indikatorikinerja yang 
dapat terukuriisebagai bentuk unjuk kerjaiiguru dalam melaksanakaniitugas 
utamanya.
36
 
PelaksanaaniIItugas utama guru tentunyaiitidak dapat dipisahkaniidari 
kemampuaniiseorang guru dalam penguasaaniipengetahuan, keterampilan, dan 
sikapiNdalam melaksanakan tugasnyaiisebagai pendidikiiIprofesional. Alasan 
mendasar guru dituntut profesional salah satunya adalah karena guruibertanggung 
jawabibagi kelangsungan hidupisuatu bangsa, menyiapkaniseorang pelajariuntuk 
menjadiiseorang pemimpin masaidepan (Student TodayiLeader Tomorrow).
37
 Hal 
tersebutimerupakan wujud dariikompetensi yang dibutuhkanisebagaimana telah 
diatur dalamiiPermendiknas Nomor 16iiTahun 2007 tentang StandariKualifikasi 
Akademik daniiKompetensi Guru. Selanjutnyaiterkait kompetensi guruiIndonesia 
meliputi kompetensiipedagogik, kompetensiikepribadian, kompetensi sosialidan 
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kompetensi profesional.
38
 Penguasaaniikompetensi guru sangatiimenentukan 
tercapainya kualitasiproses pembelajaran atauiipembimbingan peserta didikidan 
pelaksanaan tugasiitambahan dan/atauiitugas lain yang relevaniisesuai dengan 
fungsiisekolah/madrasah. 
PKiNGuru merupakan sistemiNpenilaian yang dirancangiNuntuk 
mengidentifikasi kemampuaniguru dalam melaksanakanitugas utamanya melalui 
pengukuraniiterhadap penguasaan kompetensiiiyang ditunjukkan dalamiiunjuk 
kerjanya. Hasilipelaksanaan PK Guruimemiliki dua fungsiiyaitu; (1) digunakan 
sebagai dasaripembuatan perencanaan PengembanganiKeprofesian Berkelanjutan 
(PKB) guruisebagai guruipembelajar; dan (2) digunakan untukipemenuhan angka 
kredit guruidalam kenaikan pangkat danijabatan. 
2. Tujuan penilaian kinerja guru 
Harvardimengingatkan orang seringilupa untuk membicarakan untukiapa 
sebenarnya performanceiiappraisal. MenurutiiHarvard, penilaian kinerjaidapat 
dipergunakan untukiimemperkenalkan perubahaniitermasuk perubahan dalam 
budaya organisasiiserta mendefinisikanitujuan, target dan sasaraniuntuk periode 
yang akanidatang.
39
 Sehingga penilaianikinerja guru dilaksanakanidengan tujuan 
sebagaiiberikut: 
1. Menilaiiikemampuan guru dalamiimenerapkan semua kompetensiiiyang 
diperlukan padaiiproses pembelajaran, pembimbingan, atauipelaksanaan 
tugasitambahan yang relevanidengan fungsiisekolah/madrasah. 
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2. Menjamin bahwaiguru melaksanakan tugasidan tanggung jawabnya secara 
profesional. 
3. Menentukanimpersentase perolehan hasilimpenilaian kinerjaimuntuk 
perhitungan angkaikredit yang diperoleh guruiatas kinerjaipembelajaran, 
pembimbingan, atauiipelaksanaan tugas tambahaniiyang relevanidengan 
fungsiisekolah/madrasah yangidilakukannya pada tahuniberjalan. 
4. Menjadi dasariuntuk menyusun programipengembangan keprofesiannya 
sebagai guruipembelajar. 
3. Prinsip pelaksanaan penilaian kinerja guru  
Banyak prosesipenilaian kinerja gagalikarena mereka yangibertanggung 
jawab tidak berpikirimelalui apa yang merekailakukan. Mereka hanyaimencontoh 
apa yangiidilakukan organisasi lain tanpaiimemperhatikan perbedaan diiantara 
organisasi. Prosesipenilaian sumber dayaimanusia sangatibervariasi. Olehikarena 
itu, penilaian kinerjaiguru dilaksanakan secaraikonsisten dan teraturisetiap tahun 
anggaran denganimemperhatikan prinsip-prinsipisebagai berikut:
40
 
1. Obyektif 
Semuaiinilai yang diperolehiiharus berdasarkan padaiikondisi nyata guru 
dalam melaksanakaniitugas sehari-hari melaluiiipengumpulan data denganiicara 
pengamatan danipemantauan sesuai denganiprosedur dan kriteriaipenilaian yang 
disediakan. 
2. Adil 
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Semuaiiguru dinilai denganiisyarat, ketentuan daniiprosedur yang sama. 
Penilai daniiguru yang dinilai membahasiidan menyepakati hasil penilaianiserta 
alasannya. 
3. Akuntabel 
Penilai dapatiimempertanggungjawabkan hasiliipenilaian yangiidiberikan 
berdasarkan buktiidalam prosesipengendalian. 
4. Transparan 
Proses PK Guruiimemungkinkan bagiipenilai, guru yangidinilai, danipihak 
lain yangiiberkepentingan untukiimemperoleh informasi tentangiiapa yang akan 
dinilai, bagaimanaiproses penilaianidilakukan, dan hasilipenilaian. 
5. Partisipatif 
Turutimberperan serta dalamimsuatu kegiatan wawancaraimsebelum 
pengamatan daninpersetujuan setelahinpengamatan (pertemuaninpersetujuan) 
melibatkan partisipasiiaktif guru dalam prosesitersebut. 
6. Terukur 
Prosesiipenilaian PK Guruiidilakukan melalui prosesiipenilaian kualitatif 
(pengamatan danipemantauan) danikuantitatif (melalui butiriindikator kinerjaidan 
kriteria). 
7. Komitmen 
Penilaiibdan yang dinilaiiimemiliki kemauan daniikemampuan untuk 
menyelaraskan sikapidan tindakan untukimelaksanakan PK Guruisesuai dengan 
prosedur sehinggaitujuan PK Guruiterwujud. 
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8. Berkelanjutan 
Guruiiwajib mengikuti prosesiPK Guru setiap tahuniselama menyandang 
profesinya. 
4. Komponen 
Komponeniiyang dinilai dalamiiPK Guru difokuskaniipada (1). Segala 
sesuatu yangiiterkait dengan pelaksanaaniiproses pembelajaran bagiiiguru mata 
pelajaran atau guruiikelas, meliputiiikegiatan merencanakan daniimelaksanakan 
pembelajaran, mengevaluasiindan menilai, menganalisisiihasil penilaian, dan 
melaksanakanitindak lanjut hasilipenilaian dalam menerapkani4 (empat) domain 
kompetensiiyang harus dimilikiioleh guru „ (2) Akademik daniKompetensi Guru. 
Pengelolaanipembelajaran tersebutimensyaratkan guruimenguasai 24 (duaipuluh 
empat) kompetensi yangiiidikelompokkan ke dalamiikompetensi pedagogik, 
kepribadian, sosial, daniiprofesional. Untukimempermudah penilaian dalamiPK 
GURU, 24 (duaipuluh empat) kompetensiitersebut dirangkumimenjadi 14 (empat 
belas) kompetensiiisebagaimana dipublikasikaniioleh Badan StandariiNasional 
Pendidikan (BSNP).
41
 
Menteriiipendidikan nasional nomorii16 tahun 2007 tentangistandar dan 
kompetensiinguru yang dirangkumiimenjadi 14 (empatinbelas) kompetensi 
sebagaimanaidipublikasikan oleh badanistandar nasionalipendidikan (BSNP) 
a. Mengenal karakteristikipeserta 
b. Menguasaiiteori belajar daniprinsip-prinsip pembelajaraniyang mendidik 
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c. Pengembanganikurikulum 
d. Kegiatan pembelajaraniyang mendidik 
e. Memahami danimengembangkan potensi 
f. Komunikasi denganipeserta didik 
g. Penilaian danievaluasi 
h. Bertindakisesuai dengan normaiagama, hukum, sosial danikebudayaan 
nasionaliIndonesia 
i. Menunjukkanipribadi yang dewasa daniteladan 
j. Etos kerja, tanggungijawab yangitinggi, dan rasa banggaimenjadi guru 
k. Bersikapiinklusif, bertindakiobyektif, serta tidakidiskriminatif 
l. Komunikasiiidengan sesamaiiguru, tenaga pendidikan, orang tuaiipeserta 
didik, danimasyarakat 
m. Penguasaaninstruktur materi konsepindan pola pikir keilmuaninyang 
mendukungimata pelajaraniyang diampu 
n. Mengembangkanikeprofesian tindakanireflektif 
PermendiknasiNomor 35 Tahun 2010imengisyaratkan bahwaiberdasarkan 
kekhususan karakteristikiiproses pembelajaran sertaiilayanan pendidikaniiyang 
diberikan olehiiguru dibagi atas tigaijenis, yakni guruimata pelajaran, guruikelas, 
dan guruiibimbingan. Guru mataipelajaran meliputi guruimata pelajaraniSD/MI, 
SMP/MTs, SMA/MA, SMK/MAK. GuruiiKelas terdiri atasiiguru kelasiiSD/MI. 
Guruipembimbing adalah guruibimbingan konseling.  
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Tugasimutama guru matainpelajaran/kelas mencakupinperencanaan, 
pelaksanaan, daninpenilaian pembelajaran; tugasinutama guruinBK/Konselor 
mencakupinperencanaan, pelaksanaan, evaluasi, pelaporanindan tindakiilanjut 
pembimbingan. Tugasiutama guru TIKimencakup perencanaan, pelaksanaanidan 
evaluasi layananidan bimbinganiTIK. Tugas utamaiguru PendidikaniKhusus (PK) 
adalah mencakupinperencanaan, pelaksanaan, daninpenilaian pembelajaran 
pendidikaniikhusus. Sedangkan tugasiiutama guru Pendidikan AnakiiUsia Dini 
(PAUD) adalahinmerencanakan, melaksanakaninpembelajaran, menilaiinhasil 
pembelajaran, melakukanimpembimbingan, pelatihan, pengasuhanimdan 
perlindungan. Selainipelaksanaan tugasiutama, guru jugaiakan dinilaiikarakteristik 
profesionalnya yangiilebih menekankan kepadaiipenguasaan materi daniisikap 
profesionalnya, sertaipelaksanaan tugas lainiyang relevan denganifungsi sekolah/ 
madrasah. 
5. Waktu Pelaksanaan 
PK Guruidilaksanakan olehipenilai kinerja guruidengan ketentuanisebagai 
berikut. 
1. Proses pelaksanaanidilakukan selamai1 (satu) tahun. 
2. PK Guruiformatif dilaksanakanipada awal tahunianggaran/ kalenderidan 
hanya untukitahun pertama, guruibaru, dan guruimutasi. 
3. PK Guruiisumatif dilaksanakanii8 (delapan) minggu sebelumiakhir tahun 
anggaran. Dianjurkaninlaporan PK Guruinsudah diselesaikaninpada 
pertengahan bulaninDesember karena akanindijadikan sebagaiiibahan 
penilaian CapaianiSasaran KinerjaiPegawai (CSKP). 
4. PK Guruidengan masaipenilaian 1 (satu) semesteridiberikan kepada: 
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a. guru yangikekurangan sedikitiangka kredit untukikenaikan pangkat/ 
jabatan. 
b. Guruiiyang mendapat tugasitambahan (kepalaisekolah, wakilikepala 
sekolah, kepalaiiperpustakaan, kepalaiilaboratorium/bengkel, kepala 
programikeahlian) hanya satuisemester. 
D. Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan (PKB) 
1. Pengertian 
Pengembanganiiiiikeprofesian berkelanjutan adalahimpengembangan 
kompetensi guruiyang dilaksanakan sesuai denganikebutuhan, secaraibertahap, 
berkelanjutan untukimeningkatkan profesionalitasiguru. Denganidemikian, guru 
dapatimmemelihara, meningkatkan, danimmemperluas pengetahuanimdan 
keterampilannya untukiimelaksanakan proses pembelajaran secaraiprofesional. 
Pembelajaran yangiberkualitas diharapkan mampuimeningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, danisikap pesertaididik.
42
 
Berdasarkan BukuinPedoman PKB, PKB adalahiibentuk pembelajaran 
berkelanjutaninbagi guru yang merupakaninkendaraan utama dalaminupaya 
membawa perubahaniiiyang diinginkan berkaitaniidengan keberhasilaniisiswa. 
Dengan demikianisemua siswa diharapkanidapat mempunyai pengetahuanilebih, 
mempunyai keterampilaninlebih baik, daninmenunjukkan pemahamaninyang 
mendalam tentangiimateri ajar serta mampuiimemperlihatkan apa yangimereka 
ketahui daniimampu melakukannya. PKBiimencakup berbagai caraiidan/atau 
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pendekatan dimanaiiguru secara berkesinambunganibelajar setelahimemperoleh 
pendidikaniidan/atau pelatihan awalisebagai guru. PKB mendorongiguru untuk 
memelihara daniimeningkatkan standar merekaiisecara keseluruhaniimencakup 
bidang-bidangiberkaitan dengan pekerjaannyaisebagai profesi.  
PKB mencakupiiberbagai cara dan/atauiipendekatan dimana guruisecara 
berkesinambunganiibelajar setelah memperolehiipendidikan dan/atauiipelatihan 
awal sebagaiinguru. Pendapat tersebutiidiperkuat oleh pendapatiiPriansa yang 
mengartikan PKBiisebagai pengembanganiikompetensi guru yangiidilaksanakan 
sesuai denganimkebutuhan, bertahap, danimberkelanjutan dalamimrangka 
meningkatkan profesionalitasiiguru. Jadi dapatiidimaknai bahwaiiPKB adalah 
program pengembanganiyang dilakukan untukimeningkatkan profesionalitasiguru 
secara bertahap daniberkelanjutan.
43
 
Pengembanganimnkeprofesian berkelanjutan mencakupimnkegiatan 
perencanaan, pelaksanaan, evaluasi, daninrefleksi yang didesaininuntuk 
meningkatkaninkarakteristik, pengetahuan, pemahaman, daninketerampilan 
sebagaimana digambarkaniipada diagram berikutiiini (diadopsi dariiiCenter for 
Continuous ProfessionaliDevelopment (CPD). Universityiof CincinnatiiAcademic 
HealthiCenter. Melalui siklusievaluasi, refleksiipengalaman belajar, perencanaan 
dan implementasiikegiatan pengembanganikeprofesian guru secaraiberkelanjutan, 
maka diharapkaniiguru akan mampuiimempercepat pengembanganikompetensi 
pedagogik, profesional, sosial, danikepribadian untuk kemajuanikarirnya. 
2. Komponen  
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Dalam konteksinIndonesia, PKB adalahinpengembangan keprofesian 
berkelanjutan yangidilaksanakan sesuai denganikebutuhan guru untukimencapai 
standar kompetensiiprofesi dan/atau meningkatkanikompetensinya di atasistandar 
kompetensiiprofesinya yang sekaligusiberimplikasi kepada perolehan angka kredit 
untukikenaikan pangkat/jabatanifungsional guru.  
Kegiatan dalamiprogram PKB terdiriiatas berbagai unsur yangidilakukan 
secara terencanaiidan berkelanjutan. Menurutiipendapat Priatna &iiSukamto, 
kegiatan PKBimeliputiitiga (tiga) sub-unsur, yaitu:
44
 
1) PelaksanaaniPengembangan Diri  
Pengembanganimndiri adalah upaya-upaya untukimmeningkatkan 
profesionalisme diriiiagar memiliki kompetensiiiyang sesuai denganiiperaturan 
perundang-undangan agarimampu melaksanakanitugas pokok danikewajibannya 
dalamipembelajaran/pembimbinganitermasuk pelaksanaan tugas-tugasitambahan 
yang relevaniidengan fungsi sekolah/ madrasah. Kegiataniipengembangan diri 
terdiriidari diklat fungsional danikegiatan kolektif guruiuntuk mencapaiidan/atau 
meningkatkaniikompetensi profesi guru yangimencakup: kompetensiipedagogis, 
kepribadian, sosial, daninprofesional sebagaimana yangiidiamanatkan dalam 
Undang-UndangiiNomor 20 Tahunii2003 tentang SistemiiPendidikan Nasional. 
Sedangkan untukiimampu melaksanakan tugasiitambahan yang relevanidengan 
fungsiinsekolah/madrasah, program PKBindiorientasikan kepadaimkegiatan 
peningkatanikompetensi sesuai denganitugas-tugas tambahanitersebut (misalnya 
kompetensiibagi kepalaisekolah, kepalailaboratorium, kepalaiperpustakaan, dsb).  
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Diklat fungsionaliadalah kegiatan guruidalam mengikuti pendidikaniatau 
latihan yanginbertujuan untuk mencapaiinstandar kompetensiinprofesi yang 
ditetapkan dan/atauimeningkatkan keprofesianiuntuk memiliki kompetensiidi atas 
standar kompetensiiiprofesi dalam kuruniiwaktu tertentu. Sedangkaniikegiatan 
kolektif guruiiadalah kegiatan guruiidalam mengikuti kegiatanipertemuan ilmiah 
atau kegiatanibersama yang bertujuaniuntuk mencapai standariatau di atasistandar 
kompetensi profesiiyang telahiditetapkan. Kegiatan kolektifiguru mencakup: (1) 
kegiatanilokakarya atau kegiatanikelompok guru (KKG, MGMP, KKKS, MKKS, 
KKPS, daniMKPS); (2) pembahas atauipeserta padaiseminar, koloqium, diskusi 
pannel atauiibentuk pertemuan ilmiahiiyang lain; dan (3) kegiatanikolektif lain 
yang sesuaiidengan tugas danikewajiban guru. Kegiatanipengembangan diriiyang 
mencakup diklatinfungsional dan kegiataninkolektif guru tersebutinharus 
mengutamakan kebutuhaniguru untuk pencapaianistandar dan/atauipeningkatan 
kompetensi profesiinkhususnya berkaitan denganinmelaksanakan layanan 
pembelajaran. Kebutuhanintersebut mencakup antarainlain (1) kompetensi 
penyusunan RPP, programiikerja, perencanaaniipendidikan, evaluasi, dll; (2) 
penguasaan materiindan kurikulum; (3) penguasaan metodeiimengajar; (4) 
kompetensi melakukanievaluasi peserta didikidan pembelajaran; (5) penguasaan 
teknologiininformatika dan komputer (TIK); (6) kompetensiininovasi dalam 
pembelajaran daninsistem pendidikan diinIndonesia, dsb; (7) kompetensi 
menghadapi tuntutaniteori terkini; dan (8) kompetensiilain yang terkaitidengan 
pelaksanaaniitugas-tugas tambahan atauiitugas lain yang relevanidengan fungsi 
sekolah/madrasah. 
2) PelaksanaaniPublikasiiIlmiah  
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Publikasi ilmiahiiadalah karya tulisiiilmiah yang telahiidipublikasikan 
kepada masyarakatisebagai bentuk kontribusiiguru terhadap peningkatanikualitas 
proses pembelajaraniidi sekolah dan pengembanganiidunia pendidikaniisecara 
umum. Publikasiiiilmiah adalah karya tulisiiilmiah yang dibuat guruiidan telah 
dipublikasikaniikepada ,masyarakat sebagaiiibentuk kontribusi guruiiterhadap 
peningkatan kualitasiipembelajaran.
45
 Publikasi ilmiahiimencakup 3iikelompok 
kegiatan, yaitu:  
a. Presentasiipada forumiilmiah; sebagaiipemrasaran/nara sumberipada seminar, 
lokakaryaiilmiah, koloqium atauidiskusi ilmiah;  
b. Publikasiiilmiah hasil penelitianiatau gagasan inovatifipada bidangipendidikan 
formal. Publikasiiilmiah ini mencakupipembuatan:  
1) Karya tulisiiberupa laporan hasiliipenelitian pada bidang pendidikaniidi 
sekolahnya 
2) Tulisan ilmiahiipopuler di bidangiipendidikan formal daniipembelajaran 
pada satuanipendidikan  
c. Publikasiiibuku teks pelajaran, bukuiipengayaan dan/atauiipedoman guru. 
Publikasi iniimencakup pembuatan:  
1) Bukuipelajaran per tingkat atauibuku pendidikan perijudul  
2) Modul/diklaipembelajaran per semesteriyang digunakan diitingkat:  
 Provinsi denganipengesahan dariiDinas PendidikaniProvinsi; 
 Kabupaten/kotaimdengan pengesahan dariimDinas Pendidikan 
Kabupaten/Kota; 
 Sekolah/madrasahisetempat.  
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3) Bukuiidalam bidang pendidikaniidicetak oleh penerbitiiyang ber-ISBN 
dan/atauitidakiber-ISBN; 
4) Karyaihasil terjemahan yangidinyatakan oleh kepalaisekolah/ madrasah 
tiapikarya; 
5) Bukuipedoman guru.  
3) PelaksanaaniKarya inovatif  
Karya inovatifiadalah karya yangibersifat pengembangan, modifikasiiatau 
penemuan baruiisebagai bentuk kontribusiiiguru terhadap peningkataniikualitas 
prosesinpembelajaran di sekolahimdan pengembangan duniaimpendidikan, 
sains/teknologi, daniseni. Karya inovatifiini mencakup:  
a. Penemuaniteknologi tepat gunaikategori kompleks dan/atauisederhana;  
b. Penemuan/penciptaaniiatau pengembangan karyaiseni kategoriikompleks 
dan/atauisederhana;  
c. Pembuatan/pemodifikasianimalat pelajaran/peraga/-praktikumimkategori 
kompleks dan/ atauisederhana;  
d. Penyusunanistandar, pedoman, soalidan sejenisnya padaitingkat nasional 
maupuniprovinsi.  
Secaraiisingkat, gambar diiibawah ini menggambarkaniikomponen PKB 
yang dapatidiberikan angkaikredit. Angka Kreditiini diperlukan untukikenaikan 
pangkat/jabatanifungsional guru. 
3. Prinsip-Prinsip Dasar Pelaksanaan PKB  
Pengembanganiprofesi guru berupaipengembangan profesiiberkelanjutan 
memiliki beberapaiiprinsip. Menurut pendapatiPriatna dan Sukamtoidisebutkan 
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bahwa prinsip PKBiiyang terstruktur, sistematik daniimemenuhi kebutuhan 
peningkatanikeprofesionalan guruiadalah sebagaiiberikut:
46
 
1. PKB harusiifokus kepada keberhasilaniipeserta didik atau berbasisihasil 
belajar pesertaididik. Oleh karenaiitu, PKB harusimenjadi bagianiintegral 
dari tugasiguru sehari-hari.  
2.  Setiapiiguru berhak mendapatiikesempatan untuk mengembangkaniidiri 
yang perluimdiimplementasikan
47
 secaraimteratur, sistematis, dan 
berkelanjutan. Untukimmenghindari kemungkinanimpengalokasian 
kesempataninpengembangan yang tidakinmerata, prosesinpenyusunan 
program PKBiharus dimulai dariisekolah. 
3. Sekolahinwajib menyediakan kesempataniiokepada setiap guruiiiuntuk 
mengikutiiprogram PKB denganiiminimal jumlah jam periitahun sesuai 
dengan yangiiditetapkan dalam PeraturaniMenteri NegaraiPemberdayaan 
Aparatur Negaraidan Reformasi BirokrasiiNomor 16 Tahuni2009. Dinas 
PendidikaniKabupaten/Kota dan/atauisekolah berhak menambahialokasi 
waktu jikaidirasakan perlu. 
4. Bagiinguru yang tidakinmemperlihatkan peningkatan setelahindiberi 
kesempatan untukimengikuti program PKBisesuai denganikebutuhannya, 
maka dimungkinkanidiberikan sanksi sesuaiidengan ketentuaniperundang-
undangan. Sanksiitersebut tidak berlakuibagi guru, jika sekolah tidak dapat 
memenuhiikebutuhan guruiuntuk melaksanakan programiPKB.  
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5. Cakupan materiiiuntuk kegiatan PKB harusiiterfokus padaipembelajaran 
peserta didik, kaya dengan materi akademik, proses pembelajaran, 
penelitian pendidikan terkini, dan teknologi dan/atau seni, serta 
menggunakan pekerjaan dan data peserta didik untuk meningkatkan 
kualitas pembelajaran. 
6. ProsesiiPKB bagi guru harusiidimulai dari guruiisendiri. Oleh karenaiitu, 
untuk mencapai tujuan PKB, kegiatan pengembangan harus melibatkan 
guru secara aktif sehingga betul-betul terjadi perubahan pada dirinya, baik 
dalam penguasaan materi, pemahaman konteks, keterampilan, dan lain-
lain sesuai dengan tujuan peningkatan kualitas layanan pendidikan di 
sekolah. 
7. PKBiiyang baik harusiiberkontribusi untuk mewujudkaniivisi, misi, dan 
nilai-nilai yang berlaku di sekolah dan/atau kabupaten/kota. Oleh karena 
itu, kegiatan PKB harus menjadi bagian terintegrasi dari rencana 
pengembangan sekolah dan/atau kabupaten/ kota dalam melaksanakan 
peningkatan mutu pendidikan yang disetujui bersama antara sekolah, 
orangtua peserta didik, dan masyarakat. 
8. Sedapatiimungkin kegiatan PKBiidilaksanakan di sekolahiiatau dengan 
sekolah di sekitarnya (misalnya di gugus KKG atau MGMP) untuk 
menjaga relevansi kegiatannya dan juga untuk mengurangi dampak negatif 
pada lingkungan yang disebabkan jika guru dalam jumlah besar bepergian 
ke tempat lain. 
9. PKBinharus mendorong pengakuaninprofesi guru menjadiinlapangan 
pekerjaaniiyang bermartabat dan memilikiimakna bagi masyarakatidalam 
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pencerdasaniibangsa, dan sekaligusiimendukung perubahan khususiidi 
dalam praktek-praktek danipengembangan karieriguru yang lebihiobyektif, 
transparan daniakuntabel.  
4. Lingkup Pelaksanaan Kegiatan PKB  
Lingkupipengembangan keprofesianiberkelanjutan dapat dilakukanidi 
dalam sekolahisecara mandiri dapatidikelompokkan sebagaiiberikut.48 
1. Dilakukanioleh guruisendiri, antarailain:  
a. Mengembangkaniikurikulum yang mencakupiitopik-topikiiaktual/terkini 
yang berkaitaniidengan sains daniiteknologi, sosial, dsb, sesuaiiidengan 
kebutuhan pesertaididik; 
b. Merencanakaniidan melaksanakaniipembelajaran denganiimenggunakan 
metode pembelajaraniyang sesuai denganikebutuhan pesertaididik;  
c. Mengevaluasi, menilaiiidan menganalisa hasilibelajar peserta didikiyang 
dapatimenggambarkan kemampuanipeserta didikisesungguhnya;  
d. Menganalisis daninmengembangkan model pembelajaraninberdasarkan 
umpan balikiyang diperoleh dariipeserta didik terhadapipembelajarannya;  
e. Menulis kegiatanipembelajaran yang dilakukanisehari-hari sebagaiibahan 
untuk melakukanirefleksi dan pengembanganipembelajaran;  
f. Membaca daniimengkaji artikel dan/atauiibuku yang berkaitaniidengan 
bidang daniprofesi untuk membantuipengembangan pembelajaran;  
g. Melakukanipenelitian mandiri (misalnya PenelitianiiTindakan Kelas) dan 
menuliskanihasil penelitianitersebut;  
                                                          
48
 Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pendidikan dan Kebudayaan dan 
Penjaminan Mutu Pendidikan Pusat Pengembangan Profesi Pendidik. 2012. Pedoman Pengelolaan 
Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan. Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan 
42 
 
 
 
2. Dilakukan olehiiguru bekerja sama denganiiguru lain dalam satuiisekolah, 
antarailain: 
a. Salingimmengobservasi danimmemberikan saran untukimperbaikan 
pembelajaran; 
b. Melakukaniiidentifikasi, investigasi daniimembahas permasalahaniiyang 
dihadapi diikelas/sekolah;  
c. Menulisimodul, buku panduanipeserta didik, LembariKerja Pesertaididik, 
dsb; 
d. Membaca daniimengkaji artikeliidan/atau buku yangiiberkaitan dengan 
bidang daniprofesi untuk membantuipengembangan pembelajaran; 
e. Mengembangkanimnkurikulum dan persiapanimnmengajar dengan 
menggunakaniTIK;  
f. Pelaksanaanipembimbingan pada programiinduksi;  
SumberimPKB jaringan sekolahimmerupakan kegiatan PKBimyang 
dilaksanakan melaluiiikerja sama antarsekolahiibaik dalam satuiirayon (gugus), 
antar rayonidalam kabupaten/kotaitertentu, antar provinsiibahkan dimungkinkan 
melaluiijaringan kerja samaisekolah antar negaraisecara langsung maupunimelalui 
teknologiiiinformasi (sumber PKBiijaringan sekolah). Kegiatan PKBidi lakukan 
olehisekolah melaluiijaringan yang ada dapatiberupa:  
a. kegiatan KKG/MGMP;  
b. pelatihan/seminar/lokakarya sehari atau lebih;  
c. kunjungan ke sekolah lain, dunia usaha dan industri, dsb;  
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d. mengundang naraiisumber dari sekolahiilain, komiteiisekolah, dinas 
pendidikan, pengawas, asosiasiiiiprofesi, atau dari instansiiilain yang 
relevan.   
Jikaiikebutuhan guru dalamiirangka pengembanganiikeprofesionalannya 
belum terpenuhiimelalui kedua sumberidalam sekolah maupunijaringan sekolah, 
atau masihimembutuhkan pengembanganilebih lanjut, maka dapatimenggunakan 
sumber-sumberiPKB selain keduaisumber PKBitersebut, yakni sumberikepakaran 
luariilainnya. Sumber kepakaraniilain ini dapat disediakaniimelalui kegiatan di 
LPMP, P4TK, PerguruaniiTinggi atau institusiiilayanan lain yang diakuiiioleh 
pemerintah ataupunimelalui pendidikan danipelatihan jarak jauh melaluiijejaring 
virtual atauiiTIK yang diselenggarakaniioleh institusi layanan luarinegeri. Proses 
PKB dimungkinkaniimenjadi lebihiiefektif dan efisien bilaidilakukan diisekolah 
sendiriiiatau dilakukan bersama-samaiiidengan sekolah lain yangiiberdekatan 
(misalnya melaluiiiKKG atauiiMGMP). Kegiatan PKBiidapat dilakukan diiiluar 
lingkunganiisekolah, misalnya olehiiiLPMP, DinasiiiPendidikan, PT/LPTKiiatau 
penyedia jasaiiilainnya hanya untukiiimemenuhi kebutuhan yangiiitidak dapat 
dipenuhi olehisekolah sendiri. 
E.  Kualifikasi dan Kompetensi Pendidik  
DalamiKamus Besar BahasaiIndonesia, kata kualifikasiiadalah pendidikan 
khusus untukiimemperoleh suatuiiikeahlian; keahlian yangiiidiperlukan untuk 
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melakukanisesuatu. Sedangkanikompetensi yaituikewenangan (kekuasaan) untuk 
menentukan (memutuskanisesuatu).
49
  
Profesiipendidik merupakan sebuahipekerjaan yang tidakisembarang orang 
bisaiimelakukannya. Ia tidakincukup hanya bermodalkaniiiluasnya wawasan 
pengetahuan, tidakijuga cukup hanyaidengan IQitinggi. Ia juga harusipandai dan 
menguasaiinteknik serta metodologiinpembelajaran agar ilmuinyang akan 
disampaikanibenar-benar bisaidiserap dan dimengertiioleh para pesertaididiknya. 
Sebab tidakisedikit orang yangipandai namun tidakimampu membagikaniilmunya 
kepada orangilain. 
Menjadiiiseorang pendidik/guruiimemang berat, tetapiiiluhur daniimulia. 
Tugas guruitidak hanya mengajaritetapi juga mendidik. Sebagai guruiyang baik 
harus memenuhiisyarat-syarat yang adaidi dalam Undang-UndangiNo. 12 tahun 
1954 tentangiDasar-dasar Pendidikan daniiPengajaran di sekolah untukiseluruh 
Indonesia, padaipasal 15. Dari pasalitersebut, makaisyarat-syarat untukimenjadi 
guru dapatidisimpulkan sebagaiiberikut: 
1. Berijazah 
2. Sehatijasmani danirohani, 
3. Takwaikepada Tuhan YangiMaha Esa dan berkelakuanibaik, 
4. Bertanggungijawab, 
5. Berjiwainasional.50 
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Pendidik harusiimemiliki kualifikasi akademikiidan kompetensiiisebagai 
ageniipembelajaran, sehat jasmaniiidan rohani, serta memilikiikemampuan untuk 
mewujudkaniitujuan pendidikaniinasional. Kualifikasi akademikiiadalah ijazah 
jenjang pendidikaniiakademik yang harusiidimiliki oleh guru atau dosenisesuai 
dengan jenis, jenjang, daniisatuan pendidikan formaliidi tempat penugasan. 
Sedangkaninkompetensi adalah seperangkatinpengetahuan, keterampilan, dan 
perilaku yangiharus dimiliki, dihayati, danidikuasai oleh guruiatau dosenidalam 
melaksanakan tugasikeprofesionalan.
51
  
Kompetensiimerupakan penguasaanipengetahuan, keterampilan, nilai, dan 
sikap yangiiharus dimiliki, dihayati, daniidikuasai guru yangiibersumber dari 
pendidikan, pelatihan, daniipengalamannya sehingga dapatiimenjalankan tugas 
sebagai tenagaiiprofesional yang berwujudiiberupa tindakan cerdasiidan penuh 
tanggung jawabindalam melaksanakan tugasinsebagai ageninpembelajaran.
52
 
Kompetensi guruimenurut UU Nomori14 Tahun 2005 tentangiGuru daniDosen 
meliputi kompetensiipedagogik, kompetensiikepribadian, kompetensiisosial, dan 
kompetensiiprofesional yang diperolehimelalui pendidikaniprofesi.
53
  
1. KompetensiiPedagogik 
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Kompetensiinpedagogik adalah kemampuaniimengelola pembelajaran 
pesertaididik, yangimeliputi: 
a. pemahamaniwawasan atau landasanipendidik; 
b. pemahaman terhadapipeserta didik; 
c. pengembanganikurikulum/silabus; 
d. perancanganipembelajaran; 
e. pelaksanaanipembelajaran yang mendidikidan dialogis; 
f. evaluasi hasilibelajar; dan 
g. pengembanganiipeserta didik untukiimengaktualisasikan berbagaiiipotensi 
yangidimilikinya.
54
  
2. KompetensiiKepribadian 
Kompetensiikepribadian adalah kemampuaniikepribadian yangiimantap, 
berakhlak mulia, arif, daninberwibawa serta menjadiiiteladan peserta didik. 
Beberapaikompetensi kepribadianiguru di antaranya sebagaiiberikut: 
a. Guru menghayatiiserta mengamalkan nilaiihidup (termasuk nilaiimoral dan 
keimanan). Mengamalkaninilai hidup berartiiguru yang bersangkutanidalam 
situasiintahu, mau, dan melakukaninperbuatan nyata yanginbaik, yang 
mendamaikan diriibeserta lingkunganisosialnya. 
b. Guruihendaknya bertindak jujur daniibertanggung jawab; yangimerupakan 
realisasiiikesusilaan hidupnya, daniisekaligus merupakan pengakuaniiakan 
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berbagaiiketerbatasannya yang perluidibenahi dan atauidikembangkan terus-
menerus. 
c. Guru adalahipribadi yang bermentalisehat dan stabil. Ciriidari seorangiyang 
bermental sehatiiadalah realistis, mengenaliiidiri sertaiipotensi-potensinya, 
mengenali kelebihaniserta kekurangannya, daniulet dalamimendayagunakan 
seluruhikemampuannya untukimencapai perkembangan diriiserta kariernya. 
d. Guru tampiliiisecara pantas daniiirapi, meliputi caraiiibertindak, bertutur, 
berpakaian, danikebiasaan-kebiasaanilainnya. 
e. Guruihendaknya dapat menggunakaniwaktu luangnya secaraibijaksana dan 
produktif. Dalamimenggunakan waktuiluang yang dimilikinya, guruidiharap 
mampuimerencanakannya secarairasional dan proporsional, pengisianiwaktu 
luang tersebutidapat berupa pelayananisosial di lingkungannya (baikiformal 
maupunininformal), pengembanganinhobi, kegiatan rekreatif, daninjuga 
mencari tambahanipenghasilan secara halalisebatas tidak menggangguitugas 
pokoknya. 
3. KompetensiiSosial 
Kompetensiiisosial adalah kemampuaniiguru untuk berkomunikasiiidan 
berinteraksi secaraiiefektif dan efisien denganipeserta didik, sesamaiguru, orang 
tua/wali pesertaindidik, dan masyarakatiiisekitar. Karena itu guruiiharus dapat 
berkomunikasi denganinbaik secara lisan, tulisan, daniiisyarat; menggunakan 
teknologi komunikasiidan informasi; bergaulisecara efektif denganipeserta didik, 
sesamaiipendidik, tenagaiikependidikan, orangiiitua/wali pesertaiididik; bergaul 
secara santunidengan masyarakatisekitar. 
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Sebagai individuiyang berkecimpung dalamipendidikan dan jugaisebagai 
anggotainmasyarakat, guru harus memilikiinkepribadian yangiimencerminkan 
seorangipendidik. Guru harusibisa digugu daniditiru. Digugu maksudnyaibahwa 
pesan-pesan yangidisampaikan guru bisaidipercaya untuk dilaksanakanidan pola 
hidupnya bisainditiru atauinditeladani. Guru seringindijadikan panutan oleh 
masyarakat, untukinitu guru harus mengenal nilai-nilai yang dianut dan 
berkembang di masyarakatitempat melaksanakan tugasidan bertempat tinggal. 
Sebagaiiipribadi yang hidup diiitengah-tengah masyarakat, guruiiperlu 
memilikiiiikemampuan untuk berbauriiidengan masyarakat misalnyaiimelalui 
kegiataniiolahraga, keagamaan, daniikepemudaan. Keluwesan bergauliiharus 
dimiliki, sebab kalauitidak, pergaulannyaiakan menjadi kakuidan berakibat yang 
bersangkutanikurang bisa diterimaioleh masyarakat. 
Bila guruiimemiliki kompetensiiisosial, maka hal iniiakan diteladaniioleh 
paraimurid. Sebab selainikecerdasan intelektual, emosionalidan spiritual, peserta 
didik perluiidiperkenalkan denganiikecerdasan sosial (socialiiintelegence), agar 
mereka memilikiiihati nurani, rasaiipeduli, empati daniisimpati kepadaiisesama. 
Pribadi yangiiimemiliki kecerdasan sosialiiditandai adanya hubunganiyang kuat 
denganiiAllah, memberi manfaatiikepada lingkungan, dan menghasilkaniikarya 
untuk membanguniorang lain. Merekaisantun dan peduliisesama, jujur danibersih 
dalamiberperilaku. 
4. KompetensiiProfesional 
Kompetensiiiprofesional adalah kemampuaniipenguasaan materiipelajaran 
secara luasidan mendalam, meliputi: 
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a. konsep, struktur, daniiimetode keilmuan/teknologi/seniiiiyang menaungi/ 
koheren denganimateri ajar; 
b. materi ajariyang ada dalamikurikulum sekolah; 
c. hubunganikonsep antar mataipelajaran terkait; 
d. penerapanikonsep-konsep keilmuanidalam kehidupanisehari-hari; dan 
e. kompetisi secaraimprofesional dalam konteksimglobal denganimtetap 
melestarikan nilaiidan budayainasional.
55
  
Pendidikisebagai sebuah pekerjaaniprofesi memiliki tanggungijawab yang 
cukupiikompleks. Pendidik tidakiihanya bertugas menyampaikaniipengetahuan 
kepada pesertaiididik, tetapi jugaibertanggung jawab dalamimembentuk karakter 
peserta didikimenuju ke arah yangilebih baik. Selainiitu pendidik adalahiorang tua 
kedua diiisekolah, yang artinyaijuga harus bisaingomong, memberiinasihat, dan 
bahkaniimenerima semua keluh-kesahiiyang mungkin disampaikaniioleh para 
pesertaididiknya. 
Kompetensiinguru dalam pendidikaninIslam berarti kemampuaniidan 
kewenangan guruidalam melaksanakan danimengelola kegiatan pendidikaniIslam. 
PendidikaniiIslam akan mencapaiiitujuan yang dicita-citakannyaiiapabila upaya 
pengelolaan pendidikaniIslam tersebut dilaksanakanioleh tenaga-tenagaiguru yang 
berkompeten, karenaiisering kali terjadiiisuatu kegiatan pendidikaniimengalami 
stagnant hanyaibkarena gurunya tidakiikompeten. Seorang guruiiiyang harus 
mempunyaiikompetensi yang tinggiiagar mampu menghasilkanidaya saing yang 
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solid yangiimampu mengatasiiiproblem yang ada daniiitentunya juga sukses 
menjalankanitugas sebagai pendidikidalam hidupnya.
56
 
Salah satuiikompetensi yangiiharus dimiliki olehiiseorang guru adalah 
cerdas. FirmaniAllah menjelaskan dalamisurat An Najm/53 ayat 6: 
ةٍ فَاْستَ   َوىٰ ذُو ِمره
Artinya: “Yang mempunyai akal yang cerdas; dan (Jibril itu) Menampakkan diri 
dengan rupa yang asli.” (An-Najm/53: 6)
57
 
 Ayat iniimenerangkan, bahwa Jibriliitu mempunyai kekuataniyang luar 
biasa. Buktinya, Jibriliimampu menghancurkan kaumisamud yang ingkaripada 
Nabi Luth. Daniikekuatan lainnya, adalah Jibriliimampu turun ke bumiidalam 
waktu sekejapiimata serta Jibril jugaiimampu berubah bentuk menjadiiiseperti 
manusia. Secaraiieksplisit ayat di atas jugaimemberikan penjelasan bahwaiguru 
seharusnya mempunyaiiikecerdasan yang tinggi. Kecerdasaniiini bersifat sangat 
luas bagi seorangiiguru, diantaranya: guruiicerdas dalam memahamkaniiatau 
mentransfer materi yangiidiajarkan kepadaiimurid, guru cerdas dalamiimemilih 
model daniistrategi yang dipakai dalam sistemipembelajarannya, serta jugaiharus 
cerdas memecahkanimasalah yang menghadapiidalam belajarimengajar.
58
 
Mujib dalam Amiruddin dan Rahmat menyampaikan bahwa Pendidik 
Islam yang profesional harus memiliki kompetensi-kompetensi yang lengkap 
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meliputi: (1) penguasaanimateri Al-Islam yangikomprehensif sertaiwawasan dan 
bahaninpengayaan, terutama padaiibidang-bidang yang menjadiiitugasnya. (2) 
penguasaaniistrategi (mencakupiipendekatan, metode, daniiteknik) pendidikan 
Islam, termasuk kemampuaniievaluasinya; (3) penguasaan ilmuiidan wawasan 
kependidikan;(4)memahamiiiprinsip-prinsip dalam menafsirkaniihasil penelitian 
pendidikan, gunaiikeperluan pengembanganiipendidikan islam masaidepan; (5) 
memiliki kepekaaniterhadap informasiisecara langsung atau tidakilangsung yang 
mendukunginkepentingan tugasnya. Jadi, dapatiidiformulasikan asumsiiiiyang 
melandasi keberhasilaniipendidik yakni: “pendidikiiakan berhasiliimenjalankan 
tugasnya apabilaimempunyai kompetensiipersonal-religius, social-religius, dan 
professional-religius.”
59
 
F. Upaya Untuk Meningkatkan Kompetensi Pendidik 
Upaya perbaikan di bidang pendidikan merupakan suatu keharusan untuk 
selalu dilaksanakan agar masyarakat dapat maju dan berkembang seiring dengan 
kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. Beberapa upaya dilaksanakan antara 
lain penyempurnaan kurikulum, peningkatan kompetensi guru melalui penataran-
penataran, perbaikan sarana-sarana pendidikan, dan lain-lain. Hal ini dilaksanakan 
untuk meningkatkan mutu pendidikan dan terciptanya sumber daya manusia yang 
berkualitas. 
Kualitas pendidikan di Indonesia masih jauh dari memadai. Besarnya 
anggaran pendidikan pun tidak serta merta menjadikan kualitas pendidikan 
meningkat. Mengapa? Karena kualitas guru masih bermasalah. Suka tidak suka, 
hasil Uji Kompetensi Guru (UKG) tahun 2015, rata-rata nasional hanya 44,5 --
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jauh di bawah nilai standar 75. Bahkan kompetensi pedagodik, yang menjadi 
kompetensi utama guru pun belum menggembirakan. Masih banyak guru yang 
cara mengajarnya kurang baik, cara mengajar di kelas membosankan.
60
 Sangat 
sedikit terkait dengan diklat penguatan kemampuan mengajar guru, MGMP guru 
pendalaman materi mata pelajaran baik di tingkat pusat maupun daerah. Padahal, 
telah menjadi pemahaman umum bahwa masalah keterampilan mengajar guru 
yang inovatif jauh lebih penting dari pada masalah kurikulum dan komponen 
pendidikan lain. Pernyataan tersebut memberikan gambaran bahwa masalah guru 
sebagai pendidik memang belum sepenuhnya mendapatkan perhatian yang 
memadai oleh para praktisi pendidikan, apalagi oleh pengambil kebijakan 
pendidikan.
61
 
Berbicara masalah peningkatan mutu pendidikan memang sangat 
kompleks dan majemuk karena antara faktor yang satu dengan lainnya saling 
mempengaruhi. Adapun beberapa upaya yang dapat dilakukan untuk 
meningkatkan mutu/kualitas pendidik yaitu: 
1. Peningkatan kesejahteraan 
Upaya yang pertama ini dinilai amat vital dan strategis untuk 
meningkatkan mutu pendidik sebab syarat pekerjaan dapat disebut sebagai profesi 
apabila: Pertama, bahwa pekerjaan itu memiliki fungsi dan signifikansi bagi 
masyarakat. Kedua, bahwa pekerjaan itu memerlukan bidang keahlian 
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tertentu. Ketiga, bidang keahlian itu dapat dicapai dengan melalui cabang 
pendidikan tertentu (Body of Knowledge). Keempat, bahwa pekerjaan itu 
memerlukan organisasi profesi dan adanya kode etik tertentu, dan 
kemudian; Kelima, bahwa pekerjaan tersebut memerlukan gaji atau kompensasi 
yang memadai agar pekerjaan itu dapat dilaksanakan secara profesional. 
2. Mutasi Pendidik  
Upaya kedua ini merupakan konsekuensi logis terhadap upaya pertama di 
atas. Para guru, kepala sekolah yang tidak memenuhi standar kompetensi harus 
dibina khusus serta dilibatkan secara maksimal untuk mengikuti kegiatan MGMP, 
diklat dan sebagainya. Namun apabila mereka telah diberikan kesempatan untuk 
mengikuti diklat dan pembinaan secara intensif, tetapi tidak menunjukkan adanya 
perbaikan yang signifikan, dan yang bersangkutan tersebut memang tidak 
menunjukkan adanya perubahan kompetensi dan juga tidak ada indikasi positif 
untuk meningkatkan kompetensinya, maka sesuai regulasi pendidikan yang ada 
maka mereka harus rela dan pantas untuk dialihtugaskan dari profesi guru menjadi 
tenaga lain yang sesuai, misalnya tenaga administrasi, laboran, perpustakaan, dan 
lain sebagainya. 
3. Menciptakan Standar Pembinaan Karier 
Seiring dengan pelaksanaan sertifikasi guru yang notabene akan 
menelorkan guru profesional, disusunlah satu standar pembinaan karier. Sistem 
itu harus dalam bentuk dokumen yang disahkan dalam bentuk PERDA atau 
setidaknya berupa peraturan bupati yang harus dilaksanakan. Sebagai contoh, 
promosi untuk menjadi instruktur, atau menjadi kepala sekolah, atau pengawas, 
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dan atau untuk menjadi tenaga eselon di struktural seorang pendidik harus 
memiliki standar kompetensi yang diperlukan, dan harus melalui proses 
pencapaian yang telah baku. Standar pembinaan karier ini akan dapat 
dilaksanakan dengan mantap apabila memenuhi prasyarat antara lain jika sistem 
rekrutmen calon guru sertifikasi pendidik dilaksanakan dengan jujur, transparan, 
sesuai juknis yang ada dengan perengkingan yang otomatis database sehingga 
menghasilkan guru-guru yang memang pantas mendapat julukan guru profesional 
4. Peningkatan Kompetensi yang Berkelanjutan 
Upaya peningkatan kompetensi bagi pendidik harus dilaksanakan secara 
terencana dan terprogram dengan sistem yang jelas. Jumlah pendidik yang besar 
di negeri ini memerlukan penanganan secara sinergis oleh semua instansi yang 
terkait dengan preservice education, inservice training, dan on the job training. 
Kegiatan sinergis peningkatan mutu pendidik harus melibatkan organisasi 
pembinaan profesi guru, seperti Kelompok Kerja Guru (KKG), Musyawarah Guru 
Mata Pelajaran (MGMP), Musyawarah Kerja Kepala Sekolah (MKKS), dan 
Musyawarah Kerja Penilik Sekolah (MKPS). Sudah tentu termasuk PGRI, 
organisasi perjuangan para guru. Pembelajaran dapat dilaksanakan secara efektif 
dan efisien, maka guru mempunyai tugas dan peranan yang penting dalam 
mengantarkan peserta didiknya mencapai tujuan yang diharapkan. Oleh karena 
itu, sudah selayaknya guru mempunyai berbagai kompetensi yang berkaitan 
dengan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan kompetensi tersebut, maka akan 
menjadikan guru profesional, baik secara akademis maupun non akademis dan 
pantas mereka diberikan kesempatan untuk berkompetisi untuk meraih kursi 
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kepala sekolah sebagai bentuk reward atau penghargaan sebagai guru 
profesional.
62
  
G. Penelitian Yang Relevan  
Penelitian terdahulu dilakukan untuk mengetahui sejauh mana otentisitas 
suatu karya ilmiah serta posisinya di antara karya-karya sejenis dengan tema 
ataupun pendekatan yang serupa. Selanjutnya, penulis akan memaparkan beberapa 
penelitian, yang berkaitan dengan penelitian yang penulis lakukan yaitu tentang 
penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam, diantaranya: 
1. Abdul Qodir Muslim dan Ismail Suardi Wekke (2018), Jurnal yang 
berjudul “Model Penilaian Kinerja Guru”. Adapun hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa: 
a. Pada dasarnya terdapat persamaan kriteria yang digunakan berbagai 
institusi dalam penilaian kinerja. Kriteria-kriteria tersebut meliputi 
aspek pembelajaran (perencanaan, pelaksanaan, manajemen kelas, 
lingkungan belajar dan asesmen), komunikasi dan pengembangan 
profesionalisme. 
b. Dilihat dari cara penilaian kinerja, pada dasarnya hampir semua negara 
menggunakan paduan dari berbagai metode seperti pengamatan, 
dokumentasi maupun isian dan tes, (c) Pemaknaan terhadap hasil 
penilaian kinerja guru (scoring) juga menunjukkan variasi yang 
beragam, namun demikian apabila dicermati pada dasarnya semua 
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negara menggunakan empat kriteria yang meliputi kategori: istimewa, 
tinggi, butuh pengembangan dan tidak memuaskan (tidak lulus). 
Sorong
63
 
2. Mahfuzil Anwar (2017), Jurnal yang berjudul ”Analisis Kinerja Tenaga 
Pendidikan dan Kependidikan (Dosen dan Karyawan) Pada STIMI 
Banjarmasin”. Adapun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 
a. Penilaian kinerja melibatkan evaluasi kinerja yang didasarkan pada 
penilaian dan pendapat dari para bawahan, rekan kerja, atasan, manajer 
lainnya, dan bahkan karyawan itu sendiri. Penilaian kinerja adalah 
proses formal untuk mengevaluasi kinerja dan memberi umpan balik. 
b. Kinerja tenaga pendidik (dosen) menunjukkan hasil yang baik, 
sedangkan kinerja tenaga kependidikan (karyawan) menunjukkan hasil 
cukup baik. Kinerja tenaga pendidik (dosen) pada STIMI Banjarmasin 
sudah baik yang ditunjukkan oleh mean rata-rata dari indikator kinerja 
dosen menunjukkan angka 4,00, sedangkan kinerja tenaga 
kependidikan (karyawan) hanya cukup baik yang ditunjukkan oleh 
mean rata-rata indikatornya hanya sebesar 3,46.
64
 
3. Hary Susanto (2012), Jurnal yang berjudul ”Faktor-Faktor Yang 
Mempengaruhi Kinerja Guru Sekolah Menengah Kejuruan Negeri 1 Daha 
Selatan Kab. Hulu Sungai Selatan Kalimantan Selatan”. Adapun hasil 
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penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
dalam penelitian ini yaitu:  
a. kompetensi guru dan kepemimpinan kepala sekolah terhadap motivasi 
kerja guru SMK di Kabupaten Hulu Sungai Selatan, Kalimantan 
Selatan, baik secara sendiri-sendiri maupun bersama-sama dengan 
taraf signifikansi 0,038; 0,045; dan 0,001. 
b. Kompetensi guru, kepemimpinan kepala sekolah, dan motivasi kerja 
guru terhadap kinerja guru SMK di Kabupaten Hulu Sungai Selatan, 
Kalimantan Selatan, baik secara sendiri-sendiri maupun bersama-
sama, dan secara langsung atau tidak langsung taraf signifikansi 0,036; 
0.003; 0,036; 0,000; (0,038 dan 0,036); (0,045 dan 0,036).
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Penelitian di atas belum ada yang mendeskripsikan penilaian kinerja 
tenaga pendidik, maka studi ini berupaya untuk mengungkapkan dan mengkaji 
penilaian kinerja tenaga pendidik. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN  
A. Jenis Penelitian  
Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif deskriptif yang dirancang 
sebagai upaya untuk mengeksplorasi dan klarifikasi mengenai fenomena dengan 
jalan mendeskripsikan variabel yang berkenaan dengan permasalahan yang 
diteliti. Dalam hal ini peneliti berupaya mendeskripsikan penilaian kinerja tenaga 
pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
Sesuai dengan sifat dan karakteristik dari penelitian kualitatif deskriptif, 
maka studi ini menghasilkan data kualitatif yang merekonstruksi ucapan dan 
tingkah laku orang atau subyek studi.  
Penelitian kualitatif (Qualitative research) adalah suatu penelitian yang 
ditujukan untuk mendeskripsikan dan menganalisis fenomena peristiwa, aktivitas 
sosial, sikap kepercayaan, persepsi, pemikiran orang secara individual maupun 
kelompok.
66
 Metode ini diterapkan untuk melihat dan memahami subjek dan 
objek penelitian yang meliputi orang, lembaga berdasarkan fakta yang tampil 
secara apa adanya. Melalui pendekatan ini akan terungkap gambaran mengenai 
aktualisasi, realitas sosial dan persepsi sasaran penelitian. 
Metode kualitatif deskriptif ini digunakan karena beberapa pertimbangan, 
yaitu masalah yang dilihat peneliti lebih mudah dipahami berdasarkan jenis 
kualitatif. Pertama menyesuaikan metode kualitatif lebih mudah apabila 
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berhadapan dengan kenyataan jamak. Kedua, metode ini lebih peka dan lebih 
menyesuaikan diri dengan banyak penanaman pengaruh bersama terhadap pola-
pola nilai yang dihadapi. 
Dengan penelitian ini peneliti menekankan pada penilaian kinerja tenaga 
pendidik. Peneliti mengumpulkan data dan mendeskripsikan proses penerapan 
penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh 
Tenggara. 
B.  Lokasi Penelitian  
Penelitian ini dilakukan di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh 
Tenggara. Madrasah tersebut dipilih sebagai latar penelitian karena melihat 
rendahnya kinerja tenaga pendidik yang sangat berpengaruh pada kualitas 
pendidikan. Sehingga dengan adanya penilaian kinerja yang baik diharapkan 
dapat meningkatkan kualitas kinerja tenaga pendidik menjadi lebih baik pula. 
C. Sumber Data dan Informasi Penelitian  
Sumber data utama dalam penelitian kualitatif ialah kata-kata atau 
tindakan, selebihnya adalah data tambahan seperti dokumen dan lain-lain. Sumber 
data dalam penelitian ini dapat dibedakan menjadi dua, yaitu manusia (human) 
dan bukan manusia. Sumber data manusia berfungsi sebagai subyek atau informan 
kunci dan data yang diperoleh melalui informan berupa soft data (data lunak). 
Sedangkan data bukan manusia berupa dokumen yang relevan dan fokus 
penelitian, seperti gambar, foto, catatan atau tulisan yang ada kaitannya dengan 
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fokus penelitian. Data yang diperoleh memalui dokumen bersifat hard data.
67
 
Adapun sumber data adalah subjek penelitian yang merupakan key informant 
dalam penelitian ini yang terdiri dari sumber data primer dan data sumber data 
sekunder dalam memperoleh data.  
1. Sumber data primer adalah data yang didapatkan langsung dari asalnya. 
Data primer merupakan sumber informasi yang mempunyai wewenang 
dan tanggung jawab terhadap pengumpulan ataupun penyimpanan data 
atau disebut juga sumber data/informasi tangan pertama.
68
 Data yang 
termasuk ke dalamnya adalah penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs 
Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara dan upaya kepala 
madrasah dalam meningkatkan kinerja tenaga pendidik melalui penilaian 
kinerja di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. Adapun 
sumber data primer dalam penelitian ini adalah kepala madrasah MTs 
Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara yang merupakan 
supervisor dalam melakukan penilaian kinerja di madrasah tersebut. Selain 
itu, sumber data primer lainnya adalah Guru dan staf administrasi yang 
terlibat di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara yang 
memiliki keterlibatan dan berkaitan dengan penelitian.  
2. Sedangkan sumber data sekunder adalah jenis data penelitian yang 
diperoleh peneliti secara tidak langsung melalui media perantara 
(diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data sekunder umumnya berupa 
bukti, catatan atau laporan historis yang telah tersusun dalam arsip (data 
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dokumenter) yang dipublikasikan dan yang tidak dipublikasikan.
69
 Adapun 
data sekunder dalam penelitian ini berkaitan dengan literatur dan 
dokumen-dokumen yang mendukung penelitian ini seperti data sejarah 
berdirinya sekolah, visi misi, struktur organisasi, jumlah pegawai, dan data 
yang berkaitan dengan penelitian.  
D.  Metode Pengumpulan Data  
Di dalam metode penelitian, teknik yang digunakan dalam proses 
menemukan jawaban dari penelitian harus disesuaikan agar mendapat hasil yang 
tepat. Selain melalui data-data yang dikumpulkan dari informasi di atas, penulis 
juga menggunakan teknik lain untuk mengumpulkan data yang berkaitan dengan 
penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh 
Tenggara. Sedangkan untuk mendapatkan data tersebut perlu menggunakan teknik 
yang cocok. Dalam penelitian ini penulis menggunakan beberapa teknik untuk 
memperoleh data yang akurat, yaitu:  
1. Observasi  
Observasi merupakan proses pengamatan yang dilakukan peneliti secara 
langsung maupun tidak langsung terhadap objek penelitian dengan cara 
mengamati, mengingat, dan mencatat. Hasil yang didapat dari kegiatan observasi 
sangat penting untuk melengkapi penelitian kualitatif. Dalam hal ini, peneliti 
dianjurkan untuk mengamati berbagai situasi, waktu, dan aktivitasnya, yang 
dilaksanakan. Observasi kualitatif merupakan observasi yang di dalamnya peneliti 
langsung turun ke lapangan untuk mengamati perilaku dan aktivitas 
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merekam/mencatat baik dengan cara terstruktur maupun semi struktur (misalnya, 
dengan mengajukan sejumlah pertanyaan yang memang ingin diketahui oleh 
peneliti) aktivitas-aktivitas dalam lokasi penelitian. Para peneliti kualitatif juga 
dapat terlibat dalam peran-peran yang beragam, mulai dari sebagai non-partisipan 
hingga partisipan utuh.
70
 Metode observasi ini digunakan untuk mengetahui 
secara langsung kondisi nyata madrasah di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. 
Aceh Tenggara, seperti melihat langsung kondisi di sekitar madrasah, mengamati 
saat proses pembelajaran sedang berlangsung di kelas, khususnya yang 
berhubungan dengan penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara.  
2. Wawancara  
Wawancara adalah teknik pengumpulan data secara langsung dengan 
menggunakan daftar pertanyaan. Di dalam kegiatan wawancara yang dilakukan 
yaitu menanyakan hal-hal yang telah dialami oleh narasumber tentang 
pengalaman yang dialami oleh narasumber hingga terbawa untuk menceritakan 
pengalamannya secara rileks. Tetapi tetap dalam lingkup pembahasan dari 
penelitian yang akan diuji. Dalam wawancara kualitatif, peneliti dapat melakukan 
face to face interview (wawancara berhadap-hadapan) dengan partisipan, 
mewawancarai mereka dengan telepon, atau terlibat dalam focus group sampai 
delapan partisipan per kelompok. Wawancara-wawancara seperti ini tentu saja 
memerlukan pertanyaan-pertanyaan yang secara umum tidak terstruktur dan 
bersifat terbuka yang dirancang untuk memunculkan pandangan dan opini dari 
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partisipan atau informan.
71
 Dalam hal ini menjadikan wawancara rileks dan tidak 
membosankan. 
Dalam hal ini, peneliti akan menanyakan pertanyaan yang berhubungan 
dengan bagaimana penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara dan tentang upaya kepala madrasah dalam 
meningkatkan kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. 
Aceh Tenggara. Dalam teknik wawancara ini peneliti menggunakan jenis 
wawancara terstruktur, yaitu penulis melakukan wawancara yang mengacu pada 
pedoman yang telah disusun sebelumnya.
72
 Pertanyaan-pertanyaan yang telah 
disiapkan oleh peneliti adalah pertanyaan yang membutuhkan jawaban. Untuk 
persiapan wawancara, peneliti telah menyiapkan bahan tentang pembahasan yang 
akan dijawab oleh narasumber. Cara yang diambil yakni memahami secara garis 
besar materi terkait dengan penilaian kinerja tenaga pendidik.  
Untuk teknik ini peneliti akan melakukan wawancara dengan kepala 
madrasah dan beberapa guru. Namun dalam pelaksanaan wawancara, pertanyaan 
yang telah disiapkan oleh peneliti tidak selalu menjadi rujukan. Hal ini bertujuan 
untuk membuat wawancara lebih terasa rileks dan bisa mendapatkan dan 
menemukan hasil yang lebih luas serta maksimal untuk melengkapi pembahasan 
yang sedang dikaji. 
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3. Dokumentasi  
Teknik pengumpulan data dengan metode dokumentasi adalah 
pengumpulan data yang berupa foto dokumen, surat, catatan harian maupun 
laporan yang dapat mendukung pengumpulan data. Selama proses penelitian, 
peneliti juga bisa mengumpulkan dokumen-dokumen kualitatif. Dokumen ini bisa 
berupa dokumen publik (seperti Koran makalah laporan kantor) ataupun dokumen 
privat (seperti, buku harian, diary, surat, email).
73
 
Metode dokumen ini dipergunakan untuk memperoleh data yang 
menunjang tentang penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara. Data ini mengenai sejarah singkat, letak geografis, 
keadaan guru dan karyawan, keadaan siswa, keadaan sarana dan prasarana, 
kurikulum, sistem pendidikan dan pengembangan program madrasah. Data 
tersebut diperoleh dari kepala madrasah, guru dan Staf administrasi di MTs Nurul 
Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
E. Prosedur Analisis dan Interpretasi Data  
Analisis merupakan proses pemecahan data menjadi komponen-komponen 
yang lebih kecil berdasarkan elemen dan struktur tertentu. Menurut Bogdan dan 
Biglen dalam Moleong analisis data kualitatif adalah upaya yang dilakukan 
dengan jalan bekerja dengan data, mengorganisasikan data, memilahnya menjadi 
satuan yang dapat dikelola, menyintesiskan, mencari dan menemukan pola, 
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menemukan apa yang terpenting dan apa yang dipelajari dan memutuskan apa 
yang dapat diceritakan kepada orang lain.
74
 
Dalam proses analisis data, penulis akan mendeskripsikan dan 
mengungkapkan data mengenai penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul 
Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
Mempertimbangkan rumusan dan tujuan penelitian di atas, maka 
penelitian ini termasuk analisis non statistik yaitu menggunakan data yang 
diwujudkan bukan bentuk angka, melainkan bentuk laporan deskriptif. Dalam 
bentuk kata-kata, dan gambar kemudian dideskripsikan sehingga dapat 
memberikan kejelasan kenyataan realita. Adapun analisis data terdiri dari tiga 
jalur kegiatan yang terjadi secara berurutan, yaitu:  
1. Reduksi Data  
Mereduksi data berarti merangkum, memilih hal-hal yang pokok, 
memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari tema dan polanya dan membuang 
yang tidak perlu. Dengan demikian, tujuan dari reduksi data ini adalah untuk 
menyederhanakan data yang diperoleh selama penggalian data di lapangan. 
Sehingga tujuan peneliti tidak hanya untuk menyederhanakan data tetapi juga 
untuk memastikan data yang diolah tersebut merupakan yang tercakup dalam 
penelitian. 
Data yang didapat dari MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh 
Tenggara akan langsung diketik atau ditulis dengan rapi, terinci serta sistematis 
setiap kali selesai mengumpulkan data. Data-data yang terkumpul akan semakin 
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bertambah, oleh sebab itu laporan tersebut harus dianalisis sejak dimulainya 
penelitian kemudian laporan-laporan tersebut perlu direduksi yaitu memilih hal-
hal pokok yang sesuai dengan fokus penelitian yang diteliti, kemudian dicari 
tentang temanya. Data-data yang telah direduksi akan memberikan gambaran 
yang lebih tajam tentang hasil pengamatan dan mempermudah penulis untuk 
mencarinya jika sewaktu-waktu.
75
  
2. Penyajian Data  
Penyajian data adalah proses pemberian sebuah informasi yang telah 
disusun sedemikian rupa sehingga memungkinkan peneliti menari kesimpulan dan 
mengambil tindakan. Data yang diperoleh dikategorisasikan menurut pokok 
permasalahan dan dibuat dalam bentuk matriks sehingga memudahkan peneliti 
untuk melihat pola-pola hubungan satu data dengan data lainnya.
76
 Analisa data 
dilakukan secara terus menerus agar dapat menyimpulkan keadaan yang terjadi di 
MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. Analisis data yang dilakukan 
secara terus menerus mempunyai implikasi terhadap pengurangan dan 
penambahan data yang dibutuhkan. Dengan kata lain, dengan adanya penyajian 
data melalui analisa secara terus menerus peneliti akan dapat menyimpulkan data 
sesuai dengan keadaan di penilaian kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul Islam 
Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. 
3. Verifikasi  
Tahapan paling akhir dalam proses analisa data adalah verifikasi atau 
kesimpulan hasil yang diperolehnya. Kesimpulan awal yang dikemukakan masih 
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bersifat sementara, dan berubah bila tidak ditemukan bukti-bukti yang kuat yang 
mendukung pada tahap pengumpulan data berikutnya. Tetapi apabila data 
kesimpulan yang dikemukakan pada tahap awal, didukung oleh kembali bukti-
bukti yang valid dan konsisten saat peneliti kembali kelapangan mengumpulkan 
data, maka kesimpulan yang dikemukakan merupakan kesimpulan yang kredibel. 
Temuan dapat berupa deskripsi atau gambaran suatu obyek yang sebelumnya 
masih remang-remang atau gelap sehingga setelah diteliti menjadi jelas, dapat 
berupa hubungan dengan teori.
77
 Pada tahap ini peneliti mencoba menyimpulkan 
keadaan yang ada di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara sesuai 
dengan bukti-bukti yang valid dan konsisten. Dan apabila peneliti belum 
menemukan bukti-bukti maka peneliti akan kembali ke lokasi penelitian untuk 
mengumpulkan data yang sesuai dan mempunyai bukti-bukti dan tentunya yang 
valid dan jelas, serta dapat dihubungkan dengan teori. 
F. Keabsahan Data  
Dalam cara pengujian kredibilitas data terdapat bermacam-macam cara, 
diantaranya adalah perpanjangan pengamatan, peningkatan ketekunan, triangulasi, 
diskusi dengan teman sejawat. Dalam pengujian ini peneliti memilih triangulasi. 
Menurut Connie Chairunnisa dalam Emzir triangulasi adalah penulis 
menggunakan teknik pengumpulan data yang berbeda-beda untuk mendapatkan 
data dari sumber yang sama. Triangulasi dalam pengujian kredibilitas ini diartikan 
sebagai pengecekan data dari berbagai sumber dengan berbagai cara, dan berbagai 
waktu sebagai berikut: 
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1. Triangulasi sumber untuk menguji kredibilitas data dilakukan dengan cara 
mengecek data yang telah diperoleh melalui beberapa sumber.  
2. Triangulasi teknik untuk menguji kredibilitas data dilakukan dengan cara 
mengecek data kepada sumber yang sama dengan teknik yang berbeda.
78
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Temuan Umum 
1. Gambaran Umum Tempat Penelitian 
Yayasan Pendidikan Islam Nurul Islam beralamat di Jalan Kelapa Gading-
Kuning tepatnya berada di desa Pinding, Kecamatan Bambel, Kabupaten Aceh 
Tenggara, Provinsi Aceh. Yayasan Pendidikan Islam Nurul Islam merupakan 
tingkatan satuan pendidikan yang terdiri dari MTs dan MAS yang di bawah 
pimpinan yayasan yaitu Tgk. Appan Husni JS. Sedangkan Kepala MTs Nurul 
Islam di bawah pimpinan Bapak Abdul Adi, S.Pd.I. unsur organisasi MTs Nurul 
Islam terdiri dari Kepala Madrasah, Dewan Guru, Tata Usaha yang terdiri dari sub 
bagian sebagai pelaksana, dan kelompok pelaksana teknis dan pelayanan. 
Visi madrasah “Unggul Dalam Beribadah, Berakhlakul Karimah, 
Berprestasi dan Terampil” 
Misi madrasah: 
1. Menyiapkan generasi yang unggul dalam iman, ilmu dan amal berbekal 
kemampuan di bidang Imtak dan Imtek. 
2. Menumbuhkan penghayatan dan pengamalan ajaran islam sehingga siswa 
menjadi tekun beribadah, jujur, disiplin, sportif, tanggung jawab, percaya 
diri, hormat kepada guru dan sayang kepada orang tua serta menyayangi 
sesama. 
3. Menumbuhkan sikap gemar membaca dan haus akan ilmu pengetahuan 
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4. Melaksanakan tata tertib madrasah secara konsisten dan kontinu 
Struktur organisasi adalah salah satu hal terpenting dalam menentukan 
tugas pokok dan fungsi dari warga madrasah. Dengan adanya struktur organisasi, 
maka dapat menentukan dan menjadikan setiap aktivitas di dalam madrasah 
menjadi terarah dan ada penanggung jawab. Tidak hanya menjadikan terarah dan 
bertanggung jawab tetapi juga mempermudah mencapai tujuan yang direncanakan 
oleh madrasah. Adapun struktur organisasi MTs Nurul Islam Kecamatan Bambel, 
Kabupaten Aceh Tenggara adalah sebagai berikut: 
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STRUKTUR ORGANISASI MTS NURUL ISLAM 
 
(Gambar 4.1. Struktur Organisasi Sekolah) 
Pimpinan Yayasan 
Tgk. Appan Husni JS 
Kepala Madrasah 
Abdul Adi, S.Pd.I 
NIP. - 
 
 
Tata Usaha 
Amar Hamdani 
Komite Madrasah 
H. Marhaban Husni JS 
Sarana dan Prasarana 
 
Humas 
 
Kesiswaan 
Ibrahim, S.Pd.I 
Kurikulum 
Ihsan Rafli, Lc 
Wali Kelas 
Kelas I A : Samsidar S.Pd 
Kelas I B : Sustri Liza,, S.Pd 
Kelas I C : Agustina, ST 
Kelas II A : Yessi Imriana, S.Pd 
Kelas II B : Neldi Ariadi, S.Pd.I 
Kelas II C : Elnisa, S.Pd 
Kelas III A : Hernika, S.Pd 
Kelas III B : Sri Wahyuni, SH 
Kelas III C : Nurjalilah, S.Pd.I 
Koordinator Guru KMP 
- Agama dan Akhlak 
Mulia 
- Kewarganegaraan 
dan Kepribadian 
- Ilmu Pengetahuan 
dan Teknologi 
- Jasmani Olahraga 
dan Kesehatan 
- Muhammad Tahir, 
S.Pd 
- Sukriaman, S.Pd 
 
- Novira Sari, S.Pd.I 
 
- Isman Ali Husni, SH 
Kepala LAB dan Perpustakaan 
Kep Perpustakaan 
Kep Lab IPA 
Kep Lab Komp. 
Kep Lab Bahasa 
Lisna Wati, S.Pd 
- 
Ibrahim, S.Pd.I 
- 
Siswa 
Siswi 
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 Guru merupakan salah satu unsur pendidikan dalam pelaksanaan kegiatan 
belajar mengajar di suatu madrasah. Demi terlaksananya proses belajar mengajar 
yang baik, sebab tugas seorang guru bukan hanya sebatas mengajar, tetapi seorang 
guru juga harus bisa mendidik, melatih, dan membimbing siswa ke arah tujuan 
yang ditetapkan adapun keadaan guru/staf pengajar di MTs Nurul Islam adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.1 Data Pendidik dan Tenaga Kependidikan 
NO. NAMA GURU LULUSAN 
1.  H. Marwan Husni, S.Sos.I Iain Su 
2.  Abdul Adi, S.Pd.I STAISES Kutacane 
3.  Sopanli, S.Pd UGL 
4.  Sriwahyuni, SH  
5.  Ibrahim, S.Pdi STAISES Kutacane 
6.  Nurjalilah,S.Pd STAISE Kutacane 
7.  Jakariya Pagan, MA 
Universitas Insaniah 
Malaysia 
8.  Syamsidar, S.Pd UMN SU 
9.  Sulastri Agustina, S.Pd STAISES Kutacane 
10.  Sustri Liza, S.Pd UNIMED 
11.  Mahlina, A.Md 
Politeknik TEDC 
Bandung 
12.  Yusniati, S.Pd UMN SU 
13.  M. Tahir, S.Pd  
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14.  Neldi Ariadi, S.Pd STAISES Kutacane 
15.  Yesi Imriana, S.Pd  
16.  Elnisa, S.Pd  
17.  Ihsan Rafli, LC 
Universitas Insaniah 
Malaysia 
18.  Lisnawati, S.Pd  
19.  Nurmaiyah, S.Pd.I  
20.  M. Isman Ali Husni  
21.  Novita Sari, S.Pd.I  
 
Jumlah seluruh siswa MTs Nurul Islam Tahun Ajaran 2020/2021 adalah 
287 siswa
79
. Berikut ini pembagian dan jumlah siswa di MTs Nurul Islam: 
Tabel 4.2 Data Seluruh Siswa di MTs Nurul Islam 
Tahun 
Ajara 
Kelas I Kelas II Kelas III Jumlah 
Jlh. 
Siswa 
Jml. 
Rombel 
Jlh. 
Siswa 
Jml. 
Rombel 
Jlh. 
Siswa 
Jml. 
Rombel 
Jlh. 
Siswa 
Jml. 
Rombel 
2019/2020 95 90 66 3 81 2 272 8 
2020/2021 105 3 93 3 97 3 282 9 
 
Untuk menunjang proses pembelajaran yang optimal sangat diperlukan 
ketersediaan sarana prasarana yang memadai dan berkualitas. Dengan adanya 
sarana dan prasarana yang memadai dapat meningkatkan kinerja guru dan mutu 
pembelajaran yang baik, seperti tersedianya gedung sekolah yang baik, bersih, 
dan tertata rapi lalu alat peraga yang lengkap, media pembelajaran yang memadai 
untuk memudahkan dalam pembelajaran. Oleh sebab itu, di MTs Nurul Islam 
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sebagai salah satu madrasah yang secara berkelanjutan melakukan perubahan 
untuk meningkatkan kinerja tenaga pendidik dan meningkatkan mutu pendidikan 
memiliki gambaran keadaan sarana prasarana seperti terlihat dalam tabel berikut: 
Tabel 4.3 Sarana Prasarana 
No 
Jenis 
Fasilitas 
Jlh 
Ruang 
Jumlah 
Ruang 
Kondisi 
Baik 
Jumlah 
Ruang 
Kondisi 
Rusak 
Kategori Kerusakan 
Rusak 
Ringan 
Rusak 
Sedang 
Rusak 
Berat 
1. Ruang Kelas 9 9 - - - - 
2 Perpustakaan 1 1     
3 R. Lab IPA - - - - - - 
4 
R. Lab 
Biologi 
- - - - - - 
5 R. Lab Fisika - - - - - - 
6 R. Lab Kimia - - - - - - 
7 
R.Lab 
Komputer 
- - - - - - 
8 
R. Lab 
Bahasa 
- - - - - - 
9 R. Pimpinan 1 1     
10 R. Guru 1 1     
11 R. tata Usaha 1 1     
12 R. Konsling - - - - - - 
13 
Tempat 
Beribadah 
1 1 - - - - 
14 R. UKS 1  1  1  
15 Jamban 6 2 4  2 2 
16 Gudang       
17 R. Sirkualsi - - - - -  
75 
 
 
 
18 
Tempat Olah 
Raga 
2  2  1 1 
19 
R. Organisasi 
Kesiswaan 
1  1   1 
 
B. Temuan Khusus 
Dari penelitian tentang Penilaian Kinerja Guru di MTs.S Nurul Islam Kec. 
Bambel Kab. Aceh Tenggara diperoleh menggunakan instrumen pengumpulan 
data berupa observasi, wawancara serta studi dokumentasi. Wawancara dilakukan 
dengan Kepala Madrasah dan Guru. 
1. Penilaian Kinerja Tenaga Pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel 
Kab. Aceh Tenggara 
Penilaian kinerja guru dilakukan dengan mengacu kepada dimensi tugas 
utama guru yang meliputi kegiatan merencanakan dan melaksanakan 
pembelajaran, mengevaluasi dan menilai termasuk di dalamnya menganalisis hasil 
penilaian dan melaksanakan tindak lanjut hasil penilaian. Dimensi tugas utama ini 
kemudian dijabarkan menjadi indikator kinerja yang dapat terukur sebagai bentuk 
unjuk kerja guru dalam melaksanakan tugas utamanya tersebut akibat dari 
kompetensi yang dimiliki guru. Hal ini lebih jelas dapat terlihat melalui data 
penyajian dan wawancara peneliti dengan Kepala Madrasah Bapak Abdul Adi, 
S.Pd.I pada tanggal 24 Juni 2020 yang mengatakan bahwa: 
“Memang ada beberapa poin yang di dalam penilaian kinerja guru ini, seperti 
penilaian kinerja guru dalam perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran, 
pembukaan dan menutup pembelajaran, kemudian ada lagi variasi stimulus 
pembelajaran, ada penilaian keterampilan bertanya terhadap murid dan 
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sebaliknya, kemudian ada penguatan serta pemberian motivasi kepada 
siswa.”
80
 
Hal lain diungkapkan oleh Bapak Sukriaman, S.Pd selaku guru Bahasa 
Indonesia di MTs.S Nurul Islam pada tanggal 24 Juni 2020 beliau menjelaskan 
bahwa: 
“Mengenai proses penilaian kinerja guru tadi memang sangat dibutuhkan dan 
ini memang sangat berpengaruh untuk keberhasilan proses pembelajaran di 
Nurul Islam, apalagi kalau guru seperti kriteria tadi (kinerja buruk) tetap 
seperti itu, mungkin visi dan misi sekolah ini mengambang saja, artinya apa? 
Siswa yang tamat dari sini hanya mendapat ijazah saja dan selesai.”
81
 
Dari wawancara di atas peneliti menyimpulkan bahwa poin dalam 
penilaian kinerja ialah mulai dari perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran, 
pembukaan dan penutup pembelajaran, adanya variasi stimulus pembelajaran, 
serta penilaian keterampilan bertanya dari siswa dan guru. Poin tersebut 
dijabarkan menjadi indikator penilaian kinerja yang akan berpengaruh untuk 
keberhasilan pembelajaran di Nurul Islam dan agar visi misi sekolah tidak 
mengambang saja. 
Penilaian kinerja dapat berjalan dengan baik apabila ada respons baik dari 
tenaga pendidik. Berdasarkan wawancara dengan Bapak Ihsan Rafli, Lc. WKM 
Kurikulum sekaligus sebagai guru SKI pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan 
bahwa: 
“Untuk sekarang ini respons kami baik, karena semua kinerja guru itu kita 
akan upayakan semaksimal mungkin tidak mengganggu sistem belajar 
mengajar dan juga mengikuti protokol kesehatan yang diterapkan.”
82
 
Dari pemaparan di atas dapat diketahui bahwa respons guru terhadap 
penilaian kinerja adalah baik karena guru juga ingin memaksimalkan dan 
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meningkatkan kemampuan mengajar. Penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi 
terhadap penampilan kerja guru dalam sistem mengajar. Jika pelaksanaan 
pembelajaran sesuai atau melebihi uraian target capaian kinerja maka guru telah 
melakukan pekerjaan dengan baik. Hal ini harus dilihat dari kriteria penilaian 
yang dilakukan di MTs. S Nurul Islam. Berdasarkan wawancara dengan Kepala 
Madrasah Bapak Abdul Adi, S.Pd.I pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan 
bahwa: 
“Ya kita perhatikan saja siswanya, misalnya yaitu kemampuan siswa dalam 
memahami pelajaran, pengamalan, kedisiplinan siswa, kerapian siswa, serta 
bagaimana siswa itu dapat melaksanakannya dalam kehidupan sehari-hari.”
83
 
Lebih lanjut, sebagai penguat dari pernyataan Kepala Madrasah tersebut 
Bapak Sukriaman, S.Pd Selaku guru Bahasa Indonesia dalam sebuah wawancara 
menegaskan bahwa: 
“.....kriteria guru itu berdasarkan akademik kemudian berdasarkan 
kemampuannya dan berdasarkan kedisiplinannya, dan di samping itu juga 
kepala sekolah harus ikut serta juga dalam prosesnya, setidaknya kepala 
sekolah harus selalu senantiasa memonitoring gurunya masing-masing.”
84
 
 Berdasarkan hasil wawancara di atas, penulis dapat menyimpulkan bahwa 
Kepala Madrasah dalam menetapkan kriteria penilaian kinerja guru dilihat dari 
kemampuan siswa dalam memahami pelajaran dan implementasinya, kedisiplinan 
siswa dan kerapian siswa. Kriteria penilaian kinerja guru juga dapat dilihat 
berdasarkan kemampuan akademik guru, kemampuannya dalam mengajar serta 
kedisiplinannya. 
 Penilaian guru oleh kepala sekolah dilaksanakan guna untuk mengetahui 
kualitas kinerja guru dan proses pembelajaran serta mengetahui kendala yang 
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dialami guru supaya peran guru dalam mengajar dapat menjadi lebih baik lagi. 
Berdasarkan wawancara dengan Kepala Madrasah Bapak Abdul Adi, S.Pd.I pada 
tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Pertama sekali yang saya lihat dari penilaian kinerja guru dari sisi 
kehadirannya, terlambat atau tidaknya guru dan cara guru mengajar di dalam 
kelas.”
85
 
 Lebih lanjut peneliti mewawancarai Bapak Ihsan Rafli, Lc. WKM 
Kurikulum sekaligus sebagai guru SKI pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan 
bahwa: 
“Yang kerap terjadi kalau di tempat kita ini, yang sering muncul permasalahan 
itu yaitu kedisiplinan tenaga pengajar dalam menghadiri kelasnya karena 
masih banyak yang terlambat mungkin ada kendala dalam perjalanan ataupun 
ada kegiatan lain dapat menghambat sistem belajar mengajar, ini yang sering 
terjadi kendalanya, ketidakhadiran kerap terjadi di lembaga kita ini.”
86
 
Kemudian di dalam penilaian kinerja Kepala Madrasah masuk ke dalam 
kelas dan guru harus menyiapkan semua bahan yang menjadi penilaiannya. 
Berdasarkan wawancara dengan Kepala Madrasah Bapak Abdul Adi, S.Pd.I pada 
tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Di sini cara penilaiannya kepala madrasah memeriksa RPP guru, silabusnya, 
alat pembelajarannya. Dilihat juga melalui proses mengajarnya yaitu cara guru 
dalam mengajar, cara membuka pelajaran, menjelaskan inti pelajaran, 
mengambil kesimpulan pelajaran, memberi LKS kepada siswa dan menutup 
pelajaran.”
87
 
Berdasarkan wawancara di atas dapat diambil kesimpulan bahwa proses 
penilaian kinerja yang dilakukan oleh Kepala Madrasah meliputi dari perangkat 
pembelajaran, kehadiran guru, kedisiplinan guru, kemudian dari cara guru tersebut 
melaksanakan pembelajaran di dalam kelas dari awal sampai selesai. Dari hasil 
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observasi yang dilakukan Kepala Madrasah di atas dapat membantunya dalam 
menemukan permasalahan-permasalahan kinerja guru sehingga Kepala Madrasah 
dapat mencari solusi untuk mengatasinya. 
Tindak lanjut dari hasil penilaian dan usaha untuk meningkatkan kinerja 
guru dengan proses pembelajaran berjalan dengan baik ke depannya dan penilaian 
harus dilaksanakan dengan berkelanjutan. Dengan demikian tindak lanjut ke 
depannya harus sesuai dengan cara penilaian yang telah ditetapkan dalam format 
penilaian kinerja guru. Sesuai wawancara dengan Kepala Madrasah Bapak Abdul 
Adi, S.Pd.I pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Bagi guru yang kurang dalam kinerjanya, guru tersebut kita panggil dan kita 
berikan arahan serta apa kendala yang menyebabkan guru tersebut kurang 
dalam kinerjanya melalui evaluasi kinerja guru.”
88
 
 Lebih lanjut peneliti mewawancarai Bapak Ihsan Rafli, Lc. WKM 
Kurikulum sekaligus sebagai guru SKI pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan 
bahwa: 
“Yang harus kita lakukan pertama, kalau memang kendala itu ada berarti kita 
selesaikan dengan cara bermusyawarah karena dengan cara bermusyawarah 
ini kita mungkin dapat menyelesaikan masalah dan apabila masalah baru kita 
ada jalan keluarnya dan dapat kita selesaikan dan kalau tanggapan saya itu 
baik, bagus, cara yang paling apalah efisienlah, dengan adanya masalah kita 
selesaikan dengan musyawarah.”
89
 
Dari pemaparan di atas dapat diketahui bahwa kepala madrasah dalam 
menindaklanjuti hasil penilaian kinerja yaitu dengan memanggil guru yang kurang 
kinerjanya dan memberikan solusi atas kendala yang dialami sehingga guru 
tersebut dapat memperbaiki kinerjanya untuk meningkatkan mutu pembelajaran, 
selanjutnya ditindaklanjuti dengan mengadakan musyawarah. Salah satu cara 
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kepala madrasah dalam menindaklanjuti hasil penilaian kinerja yaitu dengan 
memberikan teguran. Berdasarkan wawancara dengan Bapak Sukriaman, S.Pd 
pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Jadi, harapan saya untuk teguran terhadap guru yang kurang efektif ini 
memang sangat harus, jangan hanya sekedar teguran dipotong gaji saja. kalau 
saya saja kalau hanya sekedar dipotong gaji, ditegur saja, efek jeranya tidak 
ada, kalau bisa ganti terus guru itu, cari guru lain yang lebih kompeten, supaya 
ada efek jera. Sebab guru di sini kalau hanya dipotong gaji atau honornya, 
ditegur, mereka hanya menganggap itu hal yang sepele, cuma kalau sudah 
ditukar langsung dicari guru lain sebagai penggantinya supaya lebih efektif. 
Apa gunanya kita pelihara guru di sini kalau kinerjanya hanya begitu saja.” 
“Sering, sering dilakukan cuma kadang-kadang guru ini efek jeranya tidak ada 
jadi mereka mengulah kembali.”
90
 
 Pernyataan di atas sesuai dengan perkataan Bapak Ihsan Rafli, Lc. WKM 
Kurikulum sekaligus sebagai guru SKI pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan 
bahwa: 
“Itu perkara yang harus kita lakukan, tidak mungkin dalam satu perguruan ada 
guru yang tidak mengerjakan tanggung jawabnya, tidak melakukan 
kinerjanya, kemudian tidak diberikan teguran, itu mungkin memberi dampak 
buruk kepada guru yang lain karena kalau sudah kinerjanya tidak baik, kepala 
sekolah sudah jelas memberi teguran, baik itu tegurannya di panggil ke dalam 
kantor secara interpersonal ataupun nanti akan dilontarkan saat rapat 
perbaikan kinerja.”
91
 
Berdasarkan pemaparan di atas dapat diambil kesimpulan bahwa Kepala 
Madrasah sering memberikan teguran terhadap guru yang bermasalah, namun 
belum ada efek jera yang dirasakan karena guru merasa itu hal yang biasa saja. 
Teguran ini diberikan kepala madrasah kepada guru yang bermasalah yaitu 
dipanggil secara interpersonal dan pada saat rapat perbaikan kinerja. Untuk 
memberikan efek teguran kepada guru, maka Kepala Madrasah menjalankan 
fungsinya sebagai motivator yaitu memberikan dorongan atau semangat kepada 
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guru untuk berubah ke arah yang lebih baik. Berdasarkan wawancara dengan 
Kepala Madrasah Bapak Abdul Adi, S.Pd.I pada tanggal 24 Juni 2020 
mengatakan bahwa: 
“Bagi guru yang kurang dalam kinerjanya kita memberikan evaluasi, teguran, 
dan memberikan solusi terhadap perbaikan kinerjanya serta kita juga 
memberikan motivasi berupa dorongan, semangat untuk memperbaiki 
kinerjanya. Namun, apabila guru tersebut tidak dapat memperbaiki kinerjanya 
maka dengan terpaksa guru tersebut diberhentikan.”
92
 
 Lebih lanjut sebagai penguat pernyataan kepala madrasah peneliti 
mewawancarai Bapak Ihsan Rafli, Lc. WKM Kurikulum sekaligus sebagai guru 
SKI pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Upaya kita sebagai guru itu kita harus mendukung atau pun memberi 
motivasi,karena sistem belajar tenaga pengajar itu yang sudah bagus itu harus 
kita dukung penuh, bukan hanya hanya saja didukung penuh, akan tetapi kita 
sebagai guru harus juga menjalankan aturan ataupun kurikulum yang sudah 
ditetapkan dalam sekolah supaya proses sistem belajar mengajar itu lebih 
maksimal. Karena penilaian itu kan untuk pengembangan yang lebih bagus di 
dalam belajar mengajar.”
93
 
Lebih lanjut, sebagai penguat dari pernyataan Kepala Madrasah tersebut 
Bapak Sukriaman, S.Pd pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Untuk meningkatkan motivasi, khusus saya sendiri ya, upaya yang harus saya 
lakukan terutama dari diri saya dulu, saya ubah diri saya dulu, yaa caranya 
banyak. Untuk memotivasi guru-guru yang lain kan kita awali dari diri kita 
dulu, kita tunjukkan kinerja kita, kita tunjukkan kedisiplinan kita, kemudian 
kita tunjukkan keefektifan kita, mungkin dari itu berpengaruh kepada guru-
guru yang lain. Untuk memotivasi diri saya sendiri ya tentunya kita melihat 
kembali bagaimana pengalaman-pengalaman, kalau seandainya hanya sistem 
ini saya berlakukan hasilnya bagaimana? Kalau sistem yang ini bagaimana? 
Jadi kita lihat pengalaman-pengalaman, pengajaran-pengajaran yang sifatnya 
memang sangat mendukung proses pembelajaran, dari pengalaman tersebut 
bisa kita buat sebuah motivasi, kalau hanya tegak berdiri saja artinya begini, 
sistem pelajaran saya hanya datar saja, dari pengalaman setelah itu apa yang 
kurang saya capaikan kepada siswa? Nah, di situ saya cari, umpama sistem 
pembelajarannya ataupun kurang memberi motivasi ataupun pengawasan 
kepada siswa, kalau kurang dari situ kita lihat berdasarkan sampelnya nanti, 
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kalau dia tidak ada perubahan kita cari cara yang lain, supaya lebih 
meningkat.”
94
 
Berdasarkan wawancara di atas dapat dipahami bahwa motivasi harus 
dimulai dari diri sendiri yaitu dengan menunjukkan kinerja yang lebih optimal, 
menunjukkan kedisiplinan, menunjukkan keefektifan dalam bekerja, dan mencari 
pengalaman-pengalaman agar pengetahuan bertambah dan dapat meningkatkan 
proses belajar dan mengajar. 
Setelah melakukan tindak lanjut dalam memenuhi sistem penilaian kinerja 
tenaga pendidik, hal yang perlu perhatikan selanjutnya adalah perubahan dari hasil 
tindak lanjut atas penilaian kinerja guru. Untuk mengetahui adanya perbaikan 
kinerja guru sehingga meningkatnya mutu pembelajaran di Nurul Islam. 
Berdasarkan wawancara dengan Kepala Madrasah Bapak Abdul Adi, S.Pd.I pada 
tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Dengan adanya penilaian kinerja tenaga pendidik yang kita lakukan, 
menghasilkan perubahan terhadap kinerja guru, pengetahuan guru serta 
kedisiplinan guru dalam menjalankan tugasnya sebagai tenaga pendidik.”
95
 
Lebih lanjut, sebagai penguat dari pernyataan kepala sekolah tersebut 
Bapak Sukriaman, S.Pd pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Dengan adanya penilaian kinerja, kami dapat mengetahui kekurangan kami 
dalam mengajar sehingga kami bisa memperbaiki kinerja dalam mengajar dari 
kesalahan yang ada.”
96
 
Dengan demikian dapat penulis simpulkan dari hasil penilaian kinerja guru 
di MTs.S Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. Kepala Madrasah 
sebagai pemimpin tertinggi di satuan pendidikan MTs.S Nurul Islam 
melaksanakan penilaian kinerja guru dan menemukan masalah-masalah dalam 
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pembelajaran dan kinerja guru, maka tindak lanjut Kepala Madrasah untuk 
memperbaiki kinerja dapat dikatakan berhasil dilihat dari perubahan kinerja guru. 
Hal ini sesuai dengan perkataan Kepala Madrasah menghasilkan perubahan, 
pengetahuan dan kedisiplinan guru. 
2. Upaya Kepala Madrasah Dalam Meningkatkan Kinerja Tenaga 
Pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara 
Upaya perbaikan di bidang pendidikan merupakan suatu keharusan untuk 
selalu dilaksanakan agar masyarakat terutama siswa dapat maju dan berkembang 
seiring dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi. Kepala madrasah 
adalah bagian terpenting dalam upaya meningkatkan kinerja tenaga pendidik di 
MTs Nurul Islam seperti melaksanakan penataran, workshop, pelatihan, dan 
kegiatan-kegiatan lain yang dapat meningkatkan kompetensi pendidik. Hal ini 
dapat tercapai dengan mudah apabila terbinanya kerja sama antara kepala 
madrasah dengan guru, maka tujuan sekolah dapat dicapai secara efektif dan 
efisien. Berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala Madrasah Bapak Abdul Adi, 
S.Pd.I pada tanggal 24 Juni 2020 menyatakan bahwa: 
“Tentu saja ada kerja sama antara kepala madrasah dengan guru, kami 
menganggap guru-guru dan pegawai sebagai mitra kerja bahkan keluarga. 
Prinsip kami tidak ada istilah atasan dan bawahan, yang ada kita adalah tim 
yang bertujuan mencerdaskan anak siswa kita.”
97
 
Lebih lanjut wawancara dengan Bapak Ihsan Rafli, Lc. WKM Kurikulum 
sekaligus sebagai guru SKI pada tanggal 24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Sudah jelas, karena tidak mungkin dalam sebuah sekolah ini tidak ada kerja 
sama antara guru dan kepala sekolah karena kerja sama antara guru dan kepala 
sekolah itu meningkatkan sistem pembelajaran yang sudah ada atau pun 
memperkuat lagi kurikulum yang sudah diterapkan, karena apabila ada 
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permasalahan kepada guru, kurang ataupun tidak paham dalam sebuah sistem 
mengajar atau pun tidak mengerti tentang kurikulum yang sudah diterapkan 
maka kepala sekolah dan wakil kepala sekolah itu yang akan memberi tahu 
ataupun yang akan menjelaskan kepada guru bagaimana sistematisnya supaya 
sistem belajar dan mengajar dalam sebuah sekolah itu lebih efektif gitu.”
98
 
Lebih lanjut peneliti mencari informasi terkait kerja sama antara kerja 
sama antara kepala madrasah dengan guru, berdasarkan wawancara dengan bapak 
Sukriaman, S.Pd sebagai guru Bahasa Indonesia pada tanggal 24 Juni 2020 
mengatakan bahwa: 
“Ada, kerja sama antara kepala sekolah dengan guru-guru, kerja sama di situ 
seperti penguasaan kelas, jadi guru ini kan bertanggung jawab untuk 
menguasai kelas, jadi di mana kekurangan kelas itu disampaikan kepala 
sekolah, apa masalah kelas itu disampaikan kepala sekolah. Contoh seperti 
siswa, ada kadang-kadang siswa kita di sini luar biasa nakalnya dan tidak mau 
tahu masalah belajar dan ini juga dikerjakan sama artinya dimusyawarahkan 
bagaimana tindakan untuk siswa itu supaya dia bisa seperti kawan-kawannya 
belajar, karena siswa di sini kadang-kadang tingkah lakunya lebih dari yang 
tidak kita harapkan.”
99
 
Dari pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa kerja sama kepala 
madrasah dengan guru memang ada di MTs Nurul Islam dikarenakan kepala 
madrasah sendiri menganggap guru-guru adalah rekan satu tim untuk 
mencerdaskan siswa-siswa. Kegiatan kerja sama yang dilaksanakan yaitu kepala 
madrasah dan guru sama-sama bertanggung jawab terhadap kondisi belajar di 
kelas dan musyawarah mengenai siswa yang kurang dalam hal belajar. 
Kepala madrasah sebagai pemimpin di lembaga pendidikan perlu 
meningkatkan kinerja guru agar mutu pembelajaran semakin baik. Dengan ini 
kepala madrasah memberikan kesempatan atau peluang kepada setiap guru untuk 
mengikuti pelatihan dan seminar dalam meningkatkan kinerja guru atau 
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profesional guru dalam mengajar seperti yang diutarakan kepala madrasah Bapak 
Abdul Adi, S.Pd.I dalam wawancara berikut ini: 
“Ada program khusus yang kita lakukan untuk meningkatkan kinerja guru kita 
mengadakan kerja sama dengan para pengawas madrasah supaya guru itu 
dapat dibimbing dan diperbaiki kinerjanya. Kemudian ada juga kegiatan 
pelatihan guru di luar sekolah seperti Musyawarah Guru Mata Pelajaran 
(MGMP) yang dilakukan melalui KKM (Kelompok Kerja Madrasah) yang 
dilakukan setiap tahunnya.
100
 
Dari wawancara di atas menunjukkan bahwa dalam kepemimpinannya 
kepala madrasah MTs Nurul Islam telah berupaya meningkatkan kemampuan 
kinerja guru yaitu kepala madrasah bekerja sama dengan pengawas untuk 
membimbing guru dan pelatihan di luar sekolah yang diadakan setiap tahunnya 
untuk memperbaiki kinerja guru. Hal senada juga diungkapkan oleh Bapak 
Sukriaman, S.Pd selaku guru Bahasa Indonesia pada tanggal 24 Juni 2020 
mengatakan bahwa: 
“Sebenarnya kalau masalah peningkatan mutu guru itu ada, sebab di tingkat 
ini kan di tingkat madrasah, bahkan dari tingkat Kabupaten, Kementerian 
Agama (Kemenag) selalu mengadakan evaluasi, sering disebut dengan 
MGMP (Musyawarah guru mata pelajaran). Di MGMP itu, di situlah pelatihan 
guru, semuanya berdasarkan apa yang di dalam kelas dikupas/dibahas bahkan 
langsung dihadirkan pakar-pakar dari luar kota, selalu ada itu.”
101
 
Dari hasil wawancara di atas bahwa peningkatan kinerja tenaga pendidik 
dilaksanakan di tingkat madrasah, Kabupaten bahkan di tingkat Provinsi, 
kegiatannya adalah Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP) dengan materi 
pelatihan yang diisi oleh pakar-pakar pendidikan dari luar kota. 
Guru adalah bagian terpenting di dalam sistem pembelajaran karena 
seorang guru berhadapan langsung dengan siswa maka di dalam meningkatkan 
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kompetensinya seorang guru harus memiliki motivasi untuk menjadi lebih baik ke 
depannya.  
Lebih lanjut peneliti mencari informasi melalui Bapak Ihsan Rafli, Lc 
selaku WKM kurikulum sekaligus guru SKI pada tanggal 24 Juni 2020 
mengatakan bahwa: 
“Ya yang pertama kepala sekolah itu harus meninjau sistem kinerja guru itu 
bagaimana dan memberikan penilaian kepada guru itu harus lebih teliti, yang 
mana guru kinerjanya betul-betul, yang mana tenaga pengajar yang hanya 
bekerja ataupun mengajar untuk melepaskan kewajiban saja tapi tidak 
memberikan tanggung jawab dalam pengasuhan. Karena guru ini kan ngajar 
bukan hanya memberikan ilmu tapi juga mengarahkan tingkah laku murid itu, 
perhatian, itu kan perlu. Kalau upaya kepala sekolah itu bisa menilai 
perbedaan antara guru yang lebih bertanggung jawab dalam kinerjanya, 
bertanggung jawab dalam pengasuhannya dengan yang tidak, itu harus 
dilakukan kepala sekolah kenapa tidak, begitu.”
102
 
Lebih lanjut terkait motivasi memperbaiki kinerja diungkapkan juga 
diungkapkan oleh Bapak Sukriaman, S.Pd dalam sebuah wawancara pada tanggal 
24 Juni 2020 mengatakan bahwa: 
“Sebenarnya kalau menurut saya, untuk motivasi itu kita mulai dengan 
keikhlasan dulu. Ya kita kan guru, harus kita ikhlas memberikan ilmu kepada 
siswa, jangan dulu kita mengharap gaji, jangan mengharap dulu imbalan. 
Kalau kita ikhlas mungkin rezeki kita capai nanti bukan dari sini saja, itu 
syaratnya yang pertama, ikhlas. Kemudian yang kedua, kesabaran kita. Sebab 
kesabaran ini pun harus, di sini kita kan swasta pak, kadang-kadang gajinya 
tersendat pak, jadi dengan tersendatnya gaji itu menyebabkan kurang 
efektifnya guru itu. Jadi kalau gajinya pun tidak lancar akhirnya guru pun 
malas. Tanggapan saya berhubungan dengan itu keikhlasan dulu baru 
kesabaran. Anggap saja anak kita yang kita ajar, sebab kalau anak kita yang 
kita ajar kan kita tidak harus mengharapkan apa pun, tujuan kita supaya anak 
itu pintar, berguna bagi nusa dan bangsa.”
103
 
Dari pemaparan di atas dapat diambil kesimpulan bahwa motivasi guru 
dalam meningkatkan kinerjanya harus dimulai dengan keikhlasan yaitu senantiasa 
memberikan ilmu kepada siswa tanpa mengharap imbalan. Motivasi selanjutnya 
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ialah kesabaran yaitu mengajari peserta didik seperti mengajari anak kandung 
sendiri. Kemudian, motivasi dalam meningkatkan kinerja guru yaitu dalam 
mendidik siswa disertai tanggung jawab penuh dan memberikan perhatian kepada 
siswa. 
Dari hasil observasi peneliti bahwa upaya kepala madrasah dalam 
meningkatkan kinerja guru belum mencapai target yang diharapkan karena masih 
ada guru yang kurang disiplin, tidak sesuainya latar belakang akademik guru 
dengan bidang studi yang diajarkannya, media pembelajaran yang belum 
memadai seperti proyektor dan alat peraga pembelajaran, cara mengajar guru yang 
masih belum maksimal. 
C. Pembahasan Penelitian 
1. Penilaian Kinerja Tenaga Pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel 
Kab. Aceh Tenggara. 
Berdasarkan penjelasan yang peneliti uraikan pada temuan khusus 
sebelumnya maka dapat diperoleh gambaran singkat tentang Penilaian Kinerja 
Guru Di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara. Untuk lebih 
jelasnya tentang penilaian kinerja guru peneliti akan memberikan pembahasan 
sebagai berikut. Penilaian kinerja guru dilakukan dengan mengacu kepada 
dimensi tugas utama guru yang meliputi kegiatan merencanakan dan 
melaksanakan pembelajaran, mengevaluasi dan menilai termasuk di dalamnya 
menganalisis hasil penilaian dan melaksanakan tindak lanjut hasil penelitian. 
Dimensi tugas utama ini dijabarkan menjadi indikator kinerja yang dapat terukur 
sebagai bentuk unjuk kerja guru dalam melaksanakan tugas utamanya. Adapun 
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indikator penilaian kinerja guru di MTs Nurul Islam ialah poin dalam penilaian 
kinerja ialah mulai dari perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran, pembukaan 
dan penutup pembelajaran, adanya variasi stimulus pembelajaran, serta penilaian 
keterampilan bertanya dari siswa dan guru. Poin tersebut dijabarkan menjadi 
indikator penilaian kinerja yang akan berpengaruh untuk keberhasilan 
pembelajaran di Nurul Islam dan agar visi misi sekolah tidak mengambang saja.  
Penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja 
guru dalam sistem mengajar. Jika pelaksanaan pembelajaran sesuai atau melebihi 
uraian target capaian kinerja maka guru telah melakukan pekerjaan dengan baik. 
Kepala Madrasah sebagai pemimpin tertinggi di lembaga pendidikan Nurul Islam 
memiliki kriteria penilaian kinerja yaitu Kepala Madrasah dalam menetapkan 
kriteria penilaian kinerja guru dilihat dari kemampuan siswa dalam memahami 
pelajaran dan implementasinya, kedisiplinan siswa dan kerapian siswa. Kriteria 
penilaian kinerja guru juga dapat dilihat berdasarkan kemampuan akademik guru, 
kemampuannya dalam mengajar serta kedisiplinannya. 
Kepala Madrasah MTs Nurul Islam dalam mengetahui kendala yang 
dialami guru bertujuan supaya peran guru dalam mengajar dapat menjadi lebih 
baik lagi. Adapun cara Kepala Madrasah untuk mengetahui kendala pembelajaran 
proses penilaian kinerja yang dilakukan oleh Kepala Madrasah meliputi dari 
perangkat pembelajaran, kehadiran guru, kedisiplinan guru, kemudian dari cara 
guru tersebut melaksanakan pembelajaran di dalam kelas dari awal sampai selesai. 
Dari hasil observasi yang dilakukan Kepala Madrasah di atas dapat membantunya 
dalam menemukan permasalahan-permasalahan kinerja guru sehingga Kepala 
Madrasah dapat mencari solusi untuk mengatasinya. 
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Kepala Madrasah MTs Nurul Islam dalam menemukan kendala-kendala 
yang dihadapi guru maka Kepala Madrasah harus menindak lanjuti penyelesaian 
kendala ini. Adapun tindak lanjut Kepala Madrasah dalam menindak lanjuti hasil 
penilaian kinerja guru yaitu memanggil guru yang kurang kinerjanya dan 
memberikan solusi atas kendala yang dialami sehingga guru tersebut dapat 
memperbaiki kinerjanya untuk meningkatkan mutu pembelajaran. Salah satu cara 
Kepala Madrasah untuk menindak lanjuti hasil penilaian kinerja yaitu dengan 
memberikan teguran terhadap guru yang bermasalah, namun belum ada efek jera 
yang dirasakan karena guru merasa itu hal yang biasa saja. 
Kepala Madrasah juga menindak lanjuti kinerja guru menurun dengan cara 
menjalankan fungsinya sebagai motivator yaitu memberikan dorongan atau 
semangat kepada guru untuk berubah ke arah yang lebih baik. 
Seorang guru juga harus mampu memotivasi dirinya dimulai dari diri 
sendiri yaitu dengan menunjukkan kinerja yang lebih optimal, menunjukkan 
kedisiplinan, menunjukkan keefektifan dalam bekerja, dan mencari pengalaman-
pengalaman agar pengetahuan bertambah dan dapat meningkatkan proses belajar 
dan mengajar. 
Keberhasilan Kepala Madrasah dalam melaksanakan penilaian kinerja 
guru dapat dilihat dari adanya perubahan kinerja ke arah yang lebih baik. Adapun 
perubahan kinerja di MTs Nurul Islam ialah meningkatnya kedisiplinan guru 
dalam menjalankan tugasnya, pengetahuan guru menjadi lebih dalam dan 
berkelanjutan.  
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2. Upaya Kepala Madrasah Dalam Meningkatkan Kinerja Tenaga 
Pendidik di MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara 
Pembahasan selanjutnya adalah tentang upaya Kepala Madrasah dalam 
meningkatkan kinerja guru di MTs Nurul Islam. Upaya perbaikan di bidang 
pendidikan merupakan suatu keharusan untuk selalu dilaksanakan agar 
masyarakat terutama siswa dapat maju dan berkembang seiring dengan kemajuan 
ilmu pengetahuan dan teknologi. Kepala Madrasah adalah bagian terpenting 
dalam upaya meningkatkan kinerja pendidik di MTs Nurul Islam, hal ini dapat 
tercapai dengan mudah apabila terbinanya kerja sama antara Kepala Madrasah 
dengan guru. MTs Nurul Islam juga ada kerja sama antara Kepala Madrasah 
dengan guru dikarenakan kepala madrasah sendiri menganggap guru-guru adalah 
rekan satu tim untuk mencerdaskan siswa-siswa. Kegiatan kerja sama yang 
dilaksanakan yaitu kepala madrasah dan guru sama-sama bertanggung jawab 
terhadap kondisi belajar di kelas dan musyawarah mengenai siswa yang kurang 
dalam hal belajar. 
Kepala madrasah dalam meningkatkan kinerja guru yaitu memberikan 
kesempatan atau peluang kepada setiap guru untuk mengikuti pelatihan, 
workshop, dan seminar guna meningkatkan profesional guru dalam mengajar. 
Adapun upaya kepala madrasah meningkatkan kemampuan kinerja guru yaitu 
kepala madrasah bekerja sama dengan pengawas untuk membimbing guru dan 
pelatihan di luar sekolah yang diadakan setiap tahunnya untuk memperbaiki 
kinerja guru. Peningkatan kinerja tenaga pendidik dilaksanakan di tingkat 
madrasah, Kabupaten bahkan di tingkat Provinsi, kegiatannya adalah Musyawarah 
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Guru Mata Pelajaran (MGMP) dengan materi pelatihan yang diisi oleh pakar-
pakar pendidikan dari luar kota.  
Peningkatan kinerja guru tidak hanya dilakukan oleh kepala madrasah, 
namun dari seorang guru juga harus memiliki motivasi untuk menjadi lebih baik 
ke depannya. Adapun motivasi guru di MTs Nurul Islam dalam meningkatkan 
kinerjanya harus dimulai dengan keikhlasan yaitu senantiasa memberikan ilmu 
kepada siswa tanpa mengharap imbalan. Motivasi selanjutnya ialah kesabaran 
yaitu mengajari peserta didik seperti mengajari anak kandung sendiri. 
Pengamatan peneliti bahwa upaya kepala madrasah dalam meningkatkan 
kinerja guru belum mencapai target yang diharapkan karena masih ada guru 
terlambat, tidak hadir, tidak sesuainya latar belakang akademik guru dengan 
bidang studi yang diajarkannya, media pembelajaran yang belum memadai seperti 
proyektor dan alat peraga pembelajaran karena peneliti mengamati pembelajaran 
di dalam kelas tidak ada menggunakan proyektor, kemudian cara mengajar guru 
yang masih belum maksimal dalam menerapkan Kurikulum 2013 dan terkadang 
guru hanya memberi tugas mencatat saja sampai kelas berakhir. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan  
Berdasarkan temuan umum dan temuan khusus serta pembahasan yang 
telah ada di BAB IV, dalam judul Penilaian Kinerja Guru di MTs Nurul Islam 
Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara dapat diperoleh kesimpulan bahwa: 
Penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja 
guru dalam mengajar untuk meningkatkan mutu pembelajaran. Kegiatan penilaian 
kinerja di MTs Nurul Islam mengacu kepada dimensi tugas utama guru yang 
meliputi kegiatan yang merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan menilai 
kinerja guru. Kriteria penilaian kinerja yaitu kepala madrasah melihat dari 
kemampuan siswa dalam memahami pelajaran dan implementasinya, kedisiplinan 
siswa dan kerapian siswa serta dilihat berdasarkan kemampuan akademik guru. 
Penilaian kinerja ini menghasilkan informasi terkait kelengkapan perangkat 
pembelajaran, kehadiran guru, kedisiplinan guru, cara guru mengajar yang harus 
diperbaiki serta meningkatkan kinerjanya. Cara kepala madrasah MTs Nurul 
Islam dalam meningkatkan kinerja guru yaitu dengan menjalankan fungsinya 
sebagai motivator dengan memberikan dorongan atau semangat kepada guru 
untuk berubah ke arah yang lebih baik. Selain itu, seorang guru juga harus 
memiliki motivasi diri sendiri dengan menunjukkan kinerja yang lebih optimal, 
menunjukkan kedisiplinan, menunjukkan keefektifan dalam bekerja, dan mencari 
pengalaman-pengalaman agar pengetahuan bertambah dengan tujuan untuk 
meningkatkan proses belajar dan mengajar. Keberhasilan kepala madrasah dalam 
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melaksanakan penilaian kinerja guru dapat dilihat dari adanya perubahan kinerja 
ke arah yang lebih baik. Adapun perubahan kinerja di MTs Nurul Islam ialah 
meningkatnya kedisiplinan guru dalam menjalankan tugasnya, pengetahuan guru 
menjadi lebih dalam dan berkelanjutan. 
Kepala madrasah adalah bagian terpenting dalam upaya meningkatkan 
kinerja pendidik di MTs Nurul Islam, hal ini dapat tercapai dengan mudah dengan 
adanya kerja sama antara kepala madrasah dengan guru. Adapun kerja sama 
antara kepala madrasah dengan guru adalah dengan menganggap guru-guru 
sebagai rekan satu tim untuk mencerdaskan siswa, bertanggung jawab terhadap 
kondisi kelas. Hal ini dilakukan kepala madrasah selalu di dalam agenda 
musyawarah guru. Kepala madrasah dalam meningkatkan kinerja guru yaitu 
memberikan kesempatan dan peluang terhadap setiap guru untuk mengikuti 
pelatihan, workshop, dan seminar guna meningkatkan profesional guru dalam 
mengajar. Upaya kepala madrasah selanjutnya yaitu kepala madrasah bekerja 
sama dengan pengawas untuk membimbing guru dan mengarahkan guru ke dalam 
standar pendidikan. Peningkatan kinerja guru tidak hanya dilakukan oleh kepala 
madrasah, pengawas, pelatih dari luar, namun dari seorang guru juga harus 
memiliki motivasi untuk menjadi lebih baik ke depannya. Adapun motivasi guru 
di MTs Nurul Islam dalam meningkatkan kinerjanya harus dengan keikhlasan 
yaitu senantiasa memberikan ilmu kepada siswa tanpa mengharap imbalan. 
Motivasi selanjutnya ialah kesabaran yaitu mengajari peserta didik layaknya anak 
kandung sendiri agar ketulusan dapat dirasakan oleh peserta didik. 
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B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian tentang Penilaian Kinerja Guru di 
MTs Nurul Islam Kec. Bambel Kab. Aceh Tenggara, peneliti menyarankan: 
1. Kepala madrasah MTs Nurul Islam diharapkan lebih meningkatkan 
perhatian (monitoring), evaluasi kinerja guru serta pelatihan terhadap guru 
baik dari madrasah maupun luar agar dapat mengatasi rendahnya kinerja 
guru. 
2. Kepala madrasah MTs Nurul Islam diharapkan mengadakan sarana 
pembelajaran yang baik seperti penyediaan proyektor dan alat peraga 
pembelajaran agar siswa dapat terbantu memahami pelajaran dengan baik. 
3. Kepada guru MTs Nurul Islam agar senantiasa untuk selalu meningkatkan 
kinerjanya dalam mengajar dan mendidik siswa dengan baik dengan 
menghasilkan siswa-siswi yang berprestasi dan berakhlak yang mulia 
sebagai tanggung jawab seorang guru. 
4. Kepada guru MTs Nurul Islam agar dapat meningkatkan kreativitasnya 
dalam mengajar seperti menghindari metode belajar yang monoton supaya 
siswa tidak jenuh saat belajar. 
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Lampiran 1 Pedoman Observasi 
PEDOMAN OBSERVASI 
Pencarian atau pengumpulan dokumen menggunakan pedoman observasi dalam 
penelitian ini meliputi: 
1. Profil MTs Nurul Islam 
2. Visi dan misi madrasah 
3. Struktur organisasi madrasah 
4. Data pendidik dan tenaga kependidikan 
5. Jumlah peserta didik 
6. Keadaan sarana dan prasarana 
7. Penilaian kinerja di madrasah 
8. Upaya meningkatkan kinerja guru 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
99 
 
 
 
Lampiran 2 Pedoman Wawancara 
Instrumen Wawancara 
Nama   : Abdul Adi, S.Pd.I 
Jabatan  : Kepala Madrasah 
1. Sudah berapa lama Bapak menjabat sebagai Kepala Sekolah 1 di MTs 
Nurul Islam ? 
2. Bagaimana pendapat bapak tentang kinerja tenaga pendidik di MTs Nurul 
Islam ? 
3. Apa saja poin yang ada dalam penilaian kinerja tenaga pendidik ? 
4. Penilaian yang seperti apa yang harus dimiliki oleh seorang tenaga 
pendidik ? 
5. Menurut bapak sudah sejauh mana kinerja tenaga pendidik selama ada 
penilaian kinerja guru? 
6. Bagaimana latar belakang kemampuan kinerja masing-masing tenaga 
pendidik jika di lihat dari segi bidang studi yang diajarkan? 
7. Sebagian tenaga pendidik tidak dapat membuat inovasi sesuai kurikulum 
yang ada , menurut bapak apa yang melatar belakangi hal tersebut? 
Bagaimana upaya dari pihak sekolah dalam mengatasinya? 
8. Apakah ada program khusus dari sekolah untuk meningkatkan 
kemampuan kinerja tenaga pendidik dalam mengajar? 
9. Apakah ada kegiatan keluar sekolah seperti pelatihan untuk kinerja tenaga 
pendidik di MTs Nurul Islam? 
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10. Bagaimana tanggapan bapak mengenai tenaga pendidik yang kurang 
dalam kinerjanya?, Apa upaya bapak selaku kepala sekolah dalam 
mengatasi hal tersebut? 
11. Apakah lembaga sekolah memiliki konsep untuk meningkatkan 
kemampuan kinerja tenaga pendidik? 
12. Bagaimana pendapat bapak mengenai kinerja guru yang mengajar di 
bidang studi berbeda dari gelar lulusannya? 
13. Apakah tenaga pendidik yang mengajar sudah sesuai dengan bidangnya 
serta kinerjanya? 
14. Menurut pandangan bapak apakah ada permasalahan yang terjadi dalam 
proses belajar mengajar yang berkaitan dengan penilaian kinerja tenaga 
pendidik? 
15. Jika ada guru yang kurang dalam kinerja mengajar apa upaya yang akan 
bapak lakukan ? 
16. Apakah tidak ada teguran kepada guru yang bermasalah dalam penilaian 
kinerja tenaga pendidik ? 
17. Bagaimana tanggapan bapak jika ada tenaga pendidik yang bermasalah 
dalam mengajar? 
18. Apakah ada perubahan setelah dilakukan penilaian kinerja tenaga 
pendidik? 
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Lampiran 3 Pedoman Wawancara 
Instrumen Wawancara 
Nama  : Ihsan Rafli, Lc 
Jabatan : WKM Kurikulum dan guru SKI 
1. Bagaimana proses pembelajaran di MTs Nurul Islam?  
2. Bagaimana respons ibu/bapak terhadap proses penilaian kinerja tenaga 
pendidik? 
3. Apa saja permasalahan yang muncul dalam proses penilaian kinerja tenaga 
pendidik? 
4. Apa upaya yang ibu/bapak lakukan agar penilaian kinerja itu bisa 
menghasilkan penilaian yang baik, apabila ditemukan sesuatu kejanggalan 
dalam proses penilaian kinerja tenaga pendidik , apa tanggapan ibu/bapak? 
5. Apa respons ibu/bapak jika tidak dapat memperbaiki kinerja dalam 
mengajar ? 
6. Bagaimana jika usaha dan upaya yang ibu/bapak lakukan dalam 
meningkatkan kinerja masih saja dapat penilaian yang kurang baik?  
7. Sebagian tenaga pendidik masih belum bisa meningkatkan kinerja dalam 
mengajar. Apa yang melatar belakangi hal tersebut?  
8. Apakah ada latihan khusus dari sekolah atau kurikulum untuk 
meningkatkan kemampuan atau kinerja tenaga pendidik dalam mengajar? 
9. Bagaimana upaya ibu/bapak dalam mengatasi adanya penilaian kinerja 
guru yang mulai di terapkan? 
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10. Apakah ada kerja sama antara kepala sekolah dengan guru dalam 
mengatasinya ? 
11. Bagaimana menurut ibu/bapak motivasi tenaga pendidik dalam 
memperbaiki kinerjanya? 
12. Bagaimana jika tidak ada motivasi tenaga pendidik dalam memperbaiki 
kinerjanya? 
13. Apa upaya ibu/bapak untuk meningkatkan motivasi dalam memperbaiki 
kinerja? 
14. Apakah ada penghargaan kepada tenaga pendidik yang penilaian kinerja 
nya dapat hasil yang memuaskan? 
15. Apakah ada teguran bagi tenaga pendidik yang lalai dalam mengerjakan 
tugas yang berkaitan dengan penilaian kinerja tenaga pendidik? 
16. Selain penilaian yang di tentukan dalam kinerja, apa saja yang ingin 
ibu/bapak berikan kepada sekolah dalam kinerja ibu/bapak ke depannya? 
17. Apakah ibu pernah di libatkan dan dimintai saran oleh kepala sekolah 
terkait dengan permasalahan penilaian kinerja guru ? 
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Lampiran 4 Pedoman Wawancara  
Instrumen Wawancara 
Nama   : Sukriaman, S.Pd 
Guru bidang studi : Bahasa Indonesia 
1. Bagaimana proses pembelajaran di MTs Nurul Islam?  
2. Bagaimana respons ibu/bapak terhadap proses penilaian kinerja tenaga 
pendidik? 
3. Apa saja permasalahan yang muncul dalam proses penilaian kinerja tenaga 
pendidik? 
4. Apa upaya yang ibu/bapak lakukan agar penilaian kinerja itu bisa 
menghasilkan penilaian yang baik, apabila ditemukan sesuatu kejanggalan 
dalam proses penilaian kinerja tenaga pendidik , apa tanggapan ibu/bapak? 
5. Apa respons ibu/bapak jika tidak dapat memperbaiki kinerja dalam 
mengajar ? 
6. Bagaimana jika usaha dan upaya yang ibu/bapak lakukan dalam 
meningkatkan kinerja masih saja dapat penilaian yang kurang baik?  
7. Sebagian tenaga pendidik masih belum bisa meningkatkan kinerja dalam 
mengajar. Apa yang melatar belakangi hal tersebut?  
8. Apakah ada latihan khusus dari sekolah atau kurikulum untuk 
meningkatkan kemampuan atau kinerja tenaga pendidik dalam mengajar? 
9. Bagaimana upaya ibu/bapak dalam mengatasi adanya penilaian kinerja 
guru yang mulai di terapkan? 
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10. Apakah ada kerja sama antara kepala sekolah dengan guru dalam 
mengatasinya ? 
11. Bagaimana menurut ibu/bapak motivasi tenaga pendidik dalam 
memperbaiki kinerjanya? 
12. Bagaimana jika tidak ada motivasi tenaga pendidik dalam memperbaiki 
kinerjanya? 
13. Apa upaya ibu/bapak untuk meningkatkan motivasi dalam memperbaiki 
kinerja? 
14. Apakah ada penghargaan kepada tenaga pendidik yang penilaian kinerja 
nya dapat hasil yang memuaskan? 
15. Apakah ada teguran bagi tenaga pendidik yang lalai dalam mengerjakan 
tugas yang berkaitan dengan penilaian kinerja tenaga pendidik? 
16. Selain penilaian yang di tentukan dalam kinerja, apa saja yang ingin 
ibu/bapak berikan kepada sekolah dalam kinerja ibu/bapak ke depannya? 
17. Apakah ibu pernah di libatkan dan dimintai saran oleh kepala sekolah 
terkait dengan permasalahan penilaian kinerja guru ? 
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Lampiran 5 Dokumentasi 
 
(Gambar 1. Kantor dan Ruang Kelas) 
(Gambar 2. Wawancara Dengan Kepala Madrasah, WKM Kurikulum, dan 
Guru) 
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(Gambar 3. Kantor Madrasah) 
 
(Gambar 4. Lapangan Sekolah dan WC) 
 
(Gambar 5. Suasana Belajar di Kelas) 
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Lampiran 6 Surat Izin Riset  
 
108 
 
 
 
Lampiran 7 Surat Balasan dari Sekolah 
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